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Raziskovalni izziv predstavlja močna obremenjenost žensk ter posledično težje 
usklajevanje poklica in družine, s poudarkom na sektorjih. Namen raziskave je odpraviti te 
posledice znotraj tiste organizacije, ki ima trenutno slabše razmere. Na osnovi teorije in 
raziskave s pomočjo anketnega vprašalnika smo dokazali, da so ženske zasebnega sektorja 
močneje obremenjene kot ženske zaposlene znotraj javnega sektorja, pri čemer niso 
izključeni niti moški. Na tem mestu velja poudariti, da smo si za vsak sektor izbrali po eno 
organizacijo. Vzrok so predvsem višje število nadur, nizke plače, ter večizmenski delovni 
čas. To povzroča težje usklajevanje poklica in družine, predvsem pa preobremenjenost 
žensk. Zaradi večjega števila nadur ter večizmenskega delovnega časa so se 
vsakotedensko primorani prilagajati drug drugemu. Nizke plače pa so le še dodatna 
težava, ki onemogoča zaposlenim, da bi si poiskali pomoč za varstvo ali druga opravila na 
trgu dela. Delodajalec ponuja le minimalne možnosti, ki se jih zaposleni na tem področju 
lahko poslužujejo. Na podlagi ugotovljenega stanja znotraj sektorjev smo predlagali 
ukrepe v sklopu certifikata Družini prijazno podjetje. Predlagani ukrepi lahko izboljšajo 
stanje s strani delodajalca, ki je v samem procesu izboljševanja ključni akter. 
Obremenjenost žensk na področju gospodinjskih opravil pa je povsem zasebno področje 
urejanja, zato tu delodajalci ne morejo storiti prav veliko. Pomembno je namreč, da 
delodajalci poskrbijo za sankcije na tistih področji, ki zaposlenim predstavljajo 
obremenjenost ter neravnovesje med poklicem in družino. Zadovoljstvo pa ne bo vidno le 
v očeh zaposlenih, ampak tudi delodajalcev, saj bodo zadovoljni zaposleni posledično 
učinkovitejši in produktivnejši. 
 
















THE POLICY OF GENDER EQUALITY AND COMBINING WORK AND FAMILY 
LIFE 
The challenge of our research has been the increasing strain of women coordinating their 
family life and career, emphasizing the sectors. The aim of the research was to eliminate 
the consequences within the companies and organisations that are currently working in 
deprived conditions. Based on our theory studies and research with the help of the 
survey, we were able to prove that women working in the private sector are undergoing a 
higher level of strain coordinating their family lives with their careers than women 
working in the public sector, adding that men are also involved in the problem. One 
organisation was included in the survey as a representative of each sector. The reasons 
behind the difference in the level of strain were mostly a higher number of overtime 
working, lower salaries and working in shifts. These are the reasons that make the 
coordination of family life and career more difficult and therefore cause the overload of 
many women working under such conditions. Due to a higher level of overtime working 
and working in shifts, the employed are obliged to adjust their schedules on a weekly 
basis. Lower salaries are an additional problem that disables them to make use of day 
care and other household chores available on the market. The employers offer minimum 
possibilities in the area. Due to the results of our survey, we have suggested a list of 
measures to the Family Friendly Enterprise Certificate. These can improve the current 
state of affairs on the level of the employers, who are the key factor in the process of 
improvement. On the other hand, the strain women undergo regarding the household 
chores falls into the private area, and the employers have little possibilities to influence it. 
It is of extreme importance that the employers improve their part in making the 
coordination of family life and career easier. The consequences will not only influence the 
employees’ level of satisfaction, but also improve their efficiency and productivity.  
 
Keywords: gender equality, sectors, coordinating family life and career, women’s 
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1  UVOD 
Ženske so nekoč svoje primarno delo opravljale doma. Skrbele so za otroke, moža, 
opravljale gospodinjska opravila in druge s tem povezane obveznosti. Moški pa je 
opravljal plačano delo za preživetje družine in to je veljalo kot njegova skrb. Spremembe 
vključevanja žensk v plačani svet pa so prinesle potrebo po enakosti ter večjem 
usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. Vse večja je potreba po vključevanju 
moških v domače družinsko delo ter usklajevanju časa med službenimi obveznostmi ter 
opravili doma oziroma obveznostmi z otroki.  
Včasih je veljalo, da je moški uspešen, saj je bilo njegovo plačano delo cenjeno, predvsem 
pa vidno, z razliko od žensk, ki so delo opravljale doma. Moški in ženska sta danes postala 
enakopravnejša. Tako nekateri moški danes opravljajo gospodinjska dela, nekatere ženske 
pa opravljajo težja dela, ki so v preteklosti veljala za moška. Tako kot je nekoč moški 
pokazal svojo uspešnost, jo danes lahko tudi ženske, tako na področju kariere kot tudi 
družine. Uspešni moški danes niso več tisti, ki skrbijo zgolj za finančno preskrbo družine, 
ampak tisti, ki poleg službe skrbijo za svoje otroke ter so aktivni, ko gre za družinske 
obveznosti. Torej se energija in čas zahtevata tako od moškega kot od ženske, vendar, ko 
gre za družinske obveznosti, še vedno v večji meri od ženske.  
Ženske danes postajo vse bolj izobražene in tudi uspešnejše od moških. Biti del 
političnega sveta, se izobraževati in podobno je danes nekaj povsem samoumevnega, 
glede na razmere nekoč. Tako moški kot tudi ženska, se imata pravico izobraževati in 
pokazati uspešnost, in ni več le moški tisti, ki je cenjen in viden. Sicer pa so, zaradi težjega 
usklajevanja dela in družinskega življenja, še vedno ženske tiste, ki se najpogosteje 
odrekajo priložnostim, ki so jim ponujene na trgu. Moški pa še vedno največ časa 
posvetijo službi in obveznostim znotraj nje.  
Težava ni v tem, da moški v manjšini ne prispevajo k pomoči žensk, ko govorimo o družini, 
pač pa je čas, ki ga namenijo družini, v primerjavi z ženskami, znatno manjši. Čas vključuje 
tudi domača opravila in skrb za otroke, kar pomeni, da se temu delu v večji meri 
posvečajo ženske. Pomembno pa je izpostaviti tudi področje zaposlenosti, ki bistveno 
oblikuje način življenja posameznika. 
Vse te spremembe pa prinesejo tudi potrebo po pomoči delodajalcev in države. V največji 
meri lahko k spremembam pripomore vsak posameznik, vendar so tudi oni tisti, ki imajo 
velik vpliv pri usklajevanju obveznosti zaposlenih. Dobre politične prakse Švedske pa tudi 
Avstrije, so le dokaz, da je moč države, da spremeni trenutno stanje. Izključeni niso niti 
delodajalci, ki smo se jim bolj podrobno posvetili v raziskovalnem delu. 
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Vsekakor pa je uspeh dosežen takrat, kadar ima vsak posameznik točno določene 
zastavljene cilje ter je pripravljen vzpostaviti ravnotežje, da v največji meri prispeva v 
oboje, glede na potrebe in  v čim večji meri enako. Ni pa pričakovati, da se bo oboje 
razvilo enakovredno.  
Namen diplomske naloge je bil predvsem spoznati področje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja žensk in moških ter enakosti med spoloma v državni upravi ter 
zasebnem podjetju. Zavedamo se, da je usklajevanje dela in družine dolžnost vsakega 
posameznika, vendar se bomo na koncu posvetili izboljšavam znotraj tistega, pri katerem 
bo anketa pokazala, da ima slabši položaj. Namreč tudi delodajalci vplivajo na to, da se 
razmere spremenijo, zato bomo skušali na podlagi zahtev, ki jih certifikat Družini prijazno 
podjetje predlaga, ugotoviti, kako podjetju izboljšati položaj in s katerimi na katerih 
področjih oz. s katerimi zahtevami lahko to storimo. 
Raziskovalni izziv predstavlja preobremenjenost žensk ter usklajevanje poklica in družine 
znotraj podjetja, ki je del zasebnega sektorja ter organizacije državne uprave, ki pripada 
javnemu sektorju.  
V kontekstu namena raziskave smo zasledovali naslednje raziskovalne cilje: 
̶ raziskati vzroke dvojne obremenjenosti žensk in čas, ki ga družini namenijo moški. 
Posebej smo izpostavili zaposlene med obema sektorjema ter na podlagi podatkov 
ugotovili, kako usklajujejo poklic in družino tisti, ki so zaposleni v zasebnem in tisti 
v javnem sektorju. 
̶ na pojmovno teoretski ravni smo izpostavili različne vrste pojmovanj enakosti, v 
smislu vlog med spoloma. 
̶ na podlagi podatkov smo prikazali neuravnoteženost usklajevanja poklica in 
družine zaposlenih znotraj zasebnega podjetja in javne organizacije. 
̶ izpostavili smo primere dobrih praks v Avstriji in na Švedskem, ki vplivajo na 
razbremenitev starševske vloge. 
̶ končni cilj pa je bil predlagati ukrepe v sklopu certifikata Družini prijazno podjetje.  
Glede na trenutne razmere smo poskušali določiti, ali zasebno podjetje ali 
organizacija v državni upravi v večji meri potrebuje ukrepe certifikata Družini 
prijazno podjetje. 
Za namene naloge smo oblikovali naslednje hipoteze: 
Hipoteza 1: Neuravnotežena delitev vlog med partnerjema je danes še vedno prisotna v 
veliki meri, in sicer zaradi tradicionalne delitve vlog med spoloma. 
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Hipoteza 2: Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja lažje usklajujejo zaposleni 
znotraj organizacije v državni upravi kot zaposleni znotraj zasebnega podjetja, in sicer 
zaradi višjih plač, delovnega časa ter manjšega števila nadur. 
Hipoteza 3: Glede na ukrepe, ki jih uveljavlja certifikat Družini prijazno podjetje, bi  
ga v večji meri potrebovalo zasebno podjetje v primerjavi z javno organizacijo, saj so 
zaposleni znotraj nje deležni slabšega položaja.  
Uporabili smo naslednje metode: 
̶ s komparativno metodo smo primerjali podjetje v zasebni lasti ter organizacijo v 
državni upravi. 
̶ z metodo deskripcije smo opisovali temeljne pojme v kontekstu naše obravnavane 
teme. 
̶ z metodo sinteze smo opredelili temeljni teoretski raziskovalni okvir. 
̶ z metodo kompilacije smo ugotavljali teoretično in dejansko stanje na področju 
enakosti med spoloma ter dvojne obremenjenosti žensk. 
̶ s statistično metodo smo zbrali podatke, ki prikazujejo razmerje med spoloma. 
̶ s komparativno metodo smo prikazali razlike v praksah drugih držav. 






2  POLOŽAJ IN VLOGA ŽENSK SKOZI ČAS 
2.1  SPOLNA DELITEV  
Sestavni del prizadevanj za odpravo spolne diskriminacije je bilo raziskovanje preteklosti. 
Preučevanje, odkrivanje ter razumevanje vzrokov za žensko podrejenost ter izrinjenost je 
bilo vodilo za iskanje neenakega statusa spolov. Potreben je bil povsem korenit pretres 
položaja žensk, ki pa je lahko izhajal le iz samega odkrivanja zgodovine (Verginella, 2004, 
str. 7). 
Ženska zgodovina nas ne vodi le do zgodovine žensk, temveč tudi do novih spoznanj o 
moških oziroma lahko rečemo celote družbe. Torej se ne tiče le polovice ljudi, ampak 
celotnega človeštva. Najpomembnejši korak zgodovine spola je bil storjen s 
konceptualizacijo žensk znotraj socialne skupine, s čimer so postali moški tudi očitna 
seksualna bitja. V sedemdesetih letih je postal spol osnovna kategorija stvarnosti, in sicer 
socialne, kulturne in zgodovinske (Bock, 1989). 
Značilnosti spolne delitve pa so se skozi različna obdobja močno spreminjale, in sicer 
glede na etnično, razredno, regionalno pripadnost itd. Ženskam je bila dodeljena vloga 
udomačenega bitja, ki ima vlogo matere in gospodinje, moškim pa je bil dodeljen 
nadrejeni položaj ter javna sfera. Sicer so vsi člani sestavljali delovno skupino, ki je 
opravljala storitve in pridelovala dobrine, ki so jih potrebovali za skupno preživetje, saj trg 
še ni bil razvit. Težko bi našli delo, ki ga ženske pred obdobjem industrijske revolucije ne 
bi opravljale. Kljub takšnemu načinu skupnega gospodarjenja, je obstajala jasna razdelitev 
vlog po spolu, in sicer je moški skrbel za zaščito pred politiko, gospodarstvom ter 
zunanjim svetom, medtem ko je ženska skrbela za otroke in gospodinjstvo (Černigoj  
Sadar, 1991, str. 67).  
Biološka plat je tista, ki razlikuje ženske od moških. Biološka plat naj bi bila po mnenju 
nekaterih sociologov dovolj za delitev po spolu. Osnova za razdelitev dela naj bi bile 
biološke razlike med moškim in žensko, vendar pa to ne dodaja dejstva, da jim genetsko 
utemeljene dispozicije in karakteristike nalagajo prevzem določenih vlog. Biološke razlike, 
kot so rojevanje otrok, večja fizična moč in podobna dejstva vodijo k spolnim vlogam iz 
praktičnih razlogov, kajti takšna delitev med spoloma naj bi bila najučinkovitejši način za 
organiziranost družbe (Komel, Pustoslomšek & Vrhovšek, str. 6, 2011). 
Večina žensk je bila v tem času postavljena v odvisen položaj od svojih mož, saj je bil 
moški tisti, ki je zagotavljal ekonomsko preskrbo družine, kar mu je dajalo tudi privilegije, 
ženski pa podrejenost. Gospodinjsko delo in skrb za otroke sicer prav tako pomeni 
preskrbo in preživetje, vendar to delo ni plačano, s čimer se izgubi njegova ekonomska 
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vrednost in cena. Družina pa se z enim plačilom ni mogla več preživljati, zato so se 
okoliščine spremenile z industrializacijo (Petrovič, 2008, str. 27). 
Delitev vlog med spoloma je vezana na prakso v vsakodnevnem življenju. V določenih 
primerih je delitev vlog med spoloma razdeljena na preteklost oziroma tradicionalno 
delitev vlog, torej nekaj, kar naj bi bilo preneseno iz prakse naših staršev, babic in dedkov 
itd. Menim, da je v največji meri vse odvisno od smeri osebnega razvijanja potenciala in 
ne od preteklih dejstev ter praks. Določene vloge, ki se dodeljujejo kot vloge moških, so 
po mojem mnenju lahko tudi zelo dobre za ženske in razvijanje svojevrstnih osebnostnih 
lastnosti žensk. Enako velja za moški spol. Torej potrebe po razlikah v takšnih primerih po 
mojem mnenju ni.  
2.2  FEMINISTIČNA GIBANJA 
Izraz feminizem je skupek teorij in ideologij, ki se posvečajo pravicam žensk in položaju 
žensk v kulturi ter družbi. Nekateri si pod tem izrazom predstavljajo politično gibanje, spet 
drugi pogled sveta skozi ženske oči. Smer ženskega gibanja, imenovana feminizem, je 
nastala  na začetku 60. let 20. stoletja. Smer se je oblikovala predvsem zaradi boja za 
enakopravnost in proti diskriminaciji žensk (Martinšek, Mekicar & Oblak, 2014). 
Nastanek ženskih gibanj so spodbudili trije dejavniki, in sicer kot prvi paradigma 
razsvetljenstva, ki prinese nove odnose ter obliko družinskega življenja med ljudmi, zaradi 
preoblikovanja vlog znotraj članov družine. Osnovna celica družbe postane družina, ki 
predstavlja ženo in moža ter otroke. Žena poskrbi za otroke in moža, mož pa je 
izpostavljen javnemu življenju, kar je njej prihranjeno.  Drugi dejavnik sta bili ameriška in 
francoska revolucija, ki sta prinesli ženskam spoznanje, da je med emancipacijo edukacija, 
ki jim na zunanji svet odpirala pogled. Posledično pa sta revoluciji prinesli tudi Deklaracijo 
o človekovih pravicah in pravicah državljana. Izobraževanje pa je postalo bolj vidno 
predvsem z razvitjem tretjega dejavnika, in sicer z industrializacijo in organiziranjem 
žensk. Delo, ki so ga ženske do tedaj opravljale doma, se je preselilo v tovarne, torej so se 
borile za javno udejstvovanje (Bolt, 1993). 
Pogosto se je pokazala preveč homogena predstava o feminizmu, ter ideja, da stereotipi 
in predsodki določajo odnos do feminizma in feminističnih dejavnosti. Splošno velja 
feminizem za monolitnega, za stvar preteklosti, izgubljenega ter da temelji na 
predpostavkah, ki so napačne; enake možnosti imamo, kaj nam bo feminizem. Torej gre 
za gibanje, ki bi ga radi pozabili ali pa z drugimi besedami ni vreden omemb. Ne 
obvladovanje morebitnih konfliktnih interesov se je razširilo tudi na Zahodu, in ni le stvar 
Vzhoda (Bahovec, Braidotti, Gržinić & Jalušič, 1999, str. 4). 
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Feminizem je aktualiziral telo, ter se ukvarjal s politiko in teorijo telesa. Telo je bilo 
prisotno v vseh feminističnih razpravah, kjer je pomembna zahteva po pridobitvi moči za 
upravljanje in nadzor nad lastnim telesom. Omenjena tema izhaja iz prepričanja, da je 
moška govorica tista, ki je definirala ženska telesa. Zato morajo ženske spregovoriti o 
svojem telesu same ter spremeniti temeljna prepričanja (Leskošek, 2002, str. 27). Skozi 
zgodovino je imela delitev na um in telo za ženske usoden pomen. Pamet, mišljenje in 
razum ter s tem objektivnost, zmožnost odločanja in sprejemanja odločitev so bile 
pridržane za moške. Z modernizacijo so izgubile pravice ter jih kasneje ponovno začele 
pridobivati šele z nastankom ženskega gibanja (Leskošek, 2002, str. 34). 
Feministični teoretiki imajo različne poglede na feminizem. Avtorica Segal v svojem delu 
opisuje različne poglede teoretikov na feminizem. MacKinnonova navaja: »Feminizem je 
teorija o tem, kako erotizacija nadvlade in podrejenosti dela ženske podrejene, vedno in 
povsod, in vključuje strategijo izločevanja take erotizacije, ki temelji na spolu.«  
(MacKinnon, 1987, v: Segal, 1993, str. 90). Kleinova opredeljujejo feminizem kot 
»nenehno slabšanje materialnih razmer žensk ter korenine le tega v moškem 
razvrednotenju in prisvojitvi ženskega dela.« (Klein, 1991, v: Segal, 1993, str. 90).  Druge 
ne poudarjajo samo razlike med ženskami, pač pa tudi njihovo stabilnost, negotovost, 
raznolikost itd. Kakorkoli že, navzočih je veliko različnih feminističnih pogledov in 
projektov, vendar vsem je skupno, da gre za zmanjševanje neenakosti med spoloma ter 
uveljavljanje svojih pravic (Segal, 1993, str. 91). 
Poleg feminizma, ki smo ga opredelili kot boj za socialno pravičnost, velja omeniti tudi 
izraza seksizem in šovinizem, ki pa sta ravno nasprotno feminizmu, ne borita se namreč za 
pravilnost, pač pa povzročata diskriminacijo. O seksizmu govorimo takrat, kadar en spol 
prevladuje oziroma gospoduje nad drugim spolom (npr. ko gre za nižje plačilo enega spola 
za enako delo, nizka zastopanost žensk pri političnih odločanjih itd.), poleg tega pa 
poznamo tudi prikrite oblike, kot so poveličevanje ženske v vlogo matere, stekleni stropi 
itd. Seksizem v grobem lahko opredelimo kot pripisovanje posplošenih lastnosti enemu 
od spolov ali načine delovanja. Šovinizem pa označuje prepričanje enega spola, da je boljši 
od drugega spola. Najpogostejša raba je moški šovinizem, ki predpostavlja, da so ženske 
manj sposobne od moških (Robnik, 2016, str. 7, 8). 
2.3  IZOBRAŽEVANJE ŽENSK TER VSTOP NA TRG PLAČANEGA DELA 
Izobrazba ženske je bila dolgo povezana z njeno družbeno vlogo in položajem znotraj 
družine, torej je bila vzgajana zgolj za moža, otroke in družino. Za poklic matere je bilo 
povsem dovolj že znanje računanja, branja in pisanja ter spretnosti v ročnih opravilih 
(Serše, 2000, str. 185). 
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Z razvojem kapitalizma v 18. stoletju je bil uveden osnovnošolski zakon, ki je prinesel 
zahtevano minimalno splošno izobrazbo. Bil je prvi avstrijski zakon, ki je uvedel šolo za 
oba spola, ne glede na socialni razred. (Jelenc, 1995, str. 15-16). Leta 1772 je dunajski 
profesor Blaž Kumerdej napisal predlog za organizacijo osnovnih šol, vendar ni bil sprejet. 
Predlog je sprožil različne reakcije in dve leti za tem je bil sprejet zakon o splošni šolski 
izobrazbi, ki ga je uvedla Marija Terezija (Hernja Masten, 1998, str. 43). 
Zakon cesarice Marije Terezije je bil preveden v slovenščino (Hernja Masten, 1998, str. 
43). Ženskam na slovenskih tleh je vse od leta 1774 nudila osnovno izobrazbo ljudska 
univerza, s katero je Marija Terezija uvedla šolanje, ki je bilo obvezno za oba spola. 
Vendar so imele možnost izobraževanja le na nedeljskih šolah ali trivialkah, ne pa 
normalkah ali glavnih šolah, s katerim bi imele možnost nadaljevanja šolanja na gimnaziji. 
Le ženske višjega sloja so si znanje lahko pridobivale pri privatnih učiteljih ali pa v ženskih 
samostanih. Poleg tega so pogosto obvladale tudi kakšen tuji jezik ali igranje kakega 
inštrumenta (Serše, 2000, str. 185). 
Kasneje je bilo dovoljeno, da dečke poučujejo v šolah tudi učiteljice in ne samo moški 
(učitelji), saj je bila do konca 19. stoletja to izključno bolj moška zadeva. Izenačena je bila 
formalna izobrazba obeh spolov. Kasneje je bil ženskam omogočen dostop na univerze, 
saj so bile enako uspešne kot moški, in so se za to pot odločale vse bolj. Zaradi neenakosti 
je bilo strokovno šolanje zelo zanemarjeno. Odločale so se bolj za poklic babištva in 
učiteljski poklic. Leta 1897 jim je bila dana možnost rednega študija na filozofski fakulteti, 
tri leta kasneje pa še na medicinski fakulteti, do leta 1918 so se lahko izobraževale na 
Dunaju in v Gradcu (Jelenc, 1995, str. 15-16).  
Porast študentov na avstrijskih univerzah je bil vedno bolj visok; prve Slovenke so se na 
dunajsko univerzo vpisale v začetku 20. stoletja. Za Slovence pa je bila vsekakor 
najpomembnejša pridobitev Univerze v Ljubljani leta 1919 in s tem uresničena zahteva 
slovenskega naroda (Ciperle, 2009, str. 7). Tudi kasneje, po ustanovitvi ljubljanske 
univerze, so se dekleta vpisovala bolj na filozofsko, medicinsko ter pravno fakulteto. Kljub 
dostopnejšemu študiju pa je mnogo študentov še vedno študiralo na visokih šolah na 
Češkem, v Avstriji, Italiji, Franciji itd. ( Serše, 2000, str. 200). 
Danes glede na preteklost postaja vse bolj samoumevno, da se ženske smejo izobraževati 
tako kot moški. V mnogih primerih so celo boljše od moških, ko gre za uspeh in dosegajo 
višje ocene ter stopnjo izobrazbe. Sicer pa je vedno dobro premisliti, kako ženske 
vključevati v izobraževanje, da jim to ne predstavlja dodatnega bremena. Prilagoditve 
glede na njihovo skupnost, kjer so prilagojeni ura, trajanje in drugi dejavniki, so zelo 
pomembni. Zavedati se je treba, da so moški motivi precej drugačni od ženskih (Jelenc, 
1995, str. 18). Ženske se pogosteje učijo zaradi sebe kot zaradi zunanjih razlogov, saj se 
učijo živeti kvalitetneje ter samozavestneje (Jelenc, 1995, str. 18). 
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Sodelovanje žensk v javnosti je prinesla industrializacija, sprva sicer izredno omejeno. Šele 
začetki 20. stoletja so ženskam prinesli nekatere spremembe, med njimi tudi volilno 
pravico, uporabo lastne lastnine in dohodka, možnost izobraževanja in kar je 
najpomembneje, enakopravnost v starševstvu (Petrovič, 2008, str. 31).  
Z vstopom žensk v javno sfero v 20. stoletju, so le-te vstopile na trg plačanega dela, 
vendar so nezavedno pristale na kompromis manj plačanega in manj zaželenega dela. 
Pogled moških na vstop ženskih v javno sfero ni bil povsem zadovoljiv, saj so žensko 
označili za vsiljivko, ki jim želi odvzeti družbeni položaj (Jogan, 2001, str. 14). 
Ženske so na trgu delovne sile prevladovale predvsem na področjih tekstilne industrije, in 
gostinstva; opravljale so delo hišnih pomočnic. Razlogi za vključevanje v plačano delo so 
bili predvsem zmanjšanje števila otrok, spremembe pa je prinesla tudi pravica žensk do 
izobraževanja ter politične pravice. To obdobje je posledično prineslo pričakovanje žensk 
po vključevanju moških v družinsko življenje. A kljub vključitvi moških v družinsko 
življenje, je to delo še vedno v večini ostalo na ramenih žensk (Abram, 2005, str. 3). 
Danes menim, da se sicer vse več moških vključuje v družinsko življenje, saj so postale tudi 
ženske uspešne v plačanem svetu. Vse več žensk je vidnih na višjih položajih ter 
samostojnih na uspešnih poslovnih poteh. Mogoče je pomoč moških pri družinskem 
življenju v takšnih primerih bolj posledica močne zaposlenosti žensk v današnjem času in 
je potreba moških po pomoči postala »zavezujoča«. Zato se tudi vse manj parov odloča za 
otroke, saj se v današnjem času vse več žensk in moških posveča karieri. 
Vloga članov družine se je skozi zgodovino spreminjala, predvsem z vstopom žensk v 
javno sfero, vendar pa se ni v enaki meri spreminjal vstop moških v zasebno sfero, kar 
pomeni, da je neenakomerna porazdeljenost obveznosti, z mnogo večjo obremenitvijo 
žensk z razliko od moških (Petrovič, 2008, str. 32). 
V določeni meri se je delitev vlog med spoloma po mojem mnenju razbila, saj je ženska 
dobila možnost izobraževanja ter vstopa na trg dela, kar je posledično prineslo potrebo po 
pomoči in prilagajanju moških družini. Medte, ko je bila ženska prej ves čas na voljo za 
družinske obveznosti in moški ni imel nikakršnih skrbi s tem, je vstop žensk v javno sfero 
prinesel tudi nove obremenitve za moškega. V prejšnjem odstavku Petrovič navaja, da se 
vstop moških v zasebno sfero ni spremenil v enaki meri kot vstop žensk v javno sfero. 
Torej dejstvo je, da moški se vključujejo v družinsko življenje, vendar ne v enaki meri, kot 
to počnejo ženske. Kljub vstopu na trg dela še vedno niso dosegle enakosti znotraj 
družinskega življenja. Lahko bi rekli, da je v določenih primerih ženska le še bolj 
obremenjena.   
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2.4  ZAPOSLITVENE MOŽNOSTI ŽENSK/ IZZIVI PRI ZAPOSLOVANJU 
Stopnja zaposlenosti glede na razlike spolov kaže na diskriminacijo le-teh, in sicer je 
povprečna razlika med osebnimi dohodki moškimi in ženskami v EU 16%. V Sloveniji znaša 
nekaj manj kot 10 % in je nekoliko nad povprečjem (Macuh, 2014, str. 54). 
Grafikon 1: Stopnja zaposlenosti glede na spol v EU 
 
Vir: podatki pridobljeni po Eurostat (2018) 
Zgornji graf prikazuje stopnjo zaposlenosti glede na spol od leta 2006 do leta 2017, med 
20. in 64. letom starosti v EU. Med izbranimi leti je bila skoraj vsa leta razlika med moškim 
in žensko, v letu 2006 celo 15,9%.  Povprečje stopnje zaposlenosti moških je bilo v 
izbranih letih 83,1%, povprečje stopnje zaposlenosti žensk pa  69,3%. Torej je povprečna 
razlika med leti 2006 in 2017 glede na spol 13,8%. Stopnja zaposlenosti moških se zadnja 
tri leta sicer povečuje konstantno za približno 0,3%, medtem ko se je stopnja zaposlenosti 
žensk povečala za približno 0,5%. Sicer je razlika v letu 2017 še vedno 12,1 %, vendar je v 
tem letu najmanjša glede na pretekla leta, ko je dosegla tudi 15,9 % razlike. 
Grafikon 2: Stopnja zaposlenosti glede na spol v Sloveniji 
 
Vir: podatki pridobljeni po Eurostat (2018) 
Kot smo ugotovili pri stopnji zaposlenosti v EU, se diskriminacija med spoloma zmanjšuje. 
Zgornji graf pa nam prikazuje stopnjo zaposlenosti glede na spol v Sloveniji. Povprečje 




















































































































71,9%. Če jo primerjamo z EU, je povprečna razlika med spoloma v obdobju med 2006 in 
2017 skoraj 6%. V letu 2006 je bila razlika v stopnji zaposlenosti med spoloma v Sloveniji 
8,4%, v EU pa 15,9%. Skozi vsa leta je bila razlika skoraj za polovico večja pri EU. Podatki 
kažejo, da se, v primerjavi s Slovenijo, večja diskriminacija pojavlja v ostalih državah EU. 
Diskriminacija pa se pojavi že pri samem iskanju službe, razgovorih itd. Delodajalci namreč 
že med samim razgovorom sprašujejo o zakonskem in družinskem stanu, načrtovanju 
družine in nosečnosti (Macuh, 2014, str. 54). Diskriminacija se pojavlja vse povsod. Razlogi 
so si različni, vsekakor pa menim, da je velik del zmanjšanja diskriminacije med spoloma 
tudi v rokah delodajalcev. V večji meri lahko tudi oni prispevajo k večjemu zaposlovanju 
žensk, ter zmanjšanju neenakosti.  
Obstaja veliko razlogov za izražanje ustreznih pogojev za boljše ravnotežje med poklicnim 
in zasebnim življenjem. Ženska izobrazba je zadnja leta višja kot kdaj koli prej. Ta potencial 
bi morali dojemati kot zelo uporaben in enakopraven (Tiedemann, 2014). 
2.4.1  Soočanje žensk z »betonskimi ovirami, stereotipi in predsodki« 
Najpomembnejša značilnost svetovnega trga dela v 20. stoletju je bila porast ženske 
delovne sile. Statistike kažejo, da je sicer polovica delovne sile žensk, vendar na nižjih 
položajih. Delež žensk na nižjih položajih pa se le veča; na višjih položajih je še vedno le 
slabih pet odstotkov žensk. Na najbolje plačane položaje se je uspelo prebiti le 1,9 
odstotka žensk med najbogatejših petsto, medtem ko so na lestvici najbogatejših tisoč 
podjetij ženske zasedle le štiri položaje (Cmrečnjak, 2001). 
Ena od glavnih preprek in razlogov za zgoraj omenjeno stanje, s katerim se soočajo 
ženske, je nevidna ovira, imenovana stekleni strop, ki ga sestavljajo stereotipi in 
predsodki, ki ženskam onemogočajo vstop oziroma napredovanje na višje položaje 
(Oprčkal, 2014). 
Pojem "stekleni strop in steklene stene'' je nastal kot metafora v sedemdesetih letih v 
ZDA. Gre za metaforo za nevidne ovire, ki določenim skupinam družbe onemogočajo 
napredovanje. In prav stekleni strop in steklene stene sta dva istočasna problema, ki 
imata velik vpliv na kariero žensk. Prisotna sta v organizacijah na različnih ravneh. Ženske 
namreč vidijo, kam želijo napredovati, vendar jim je to onemogočeno z nevidnimi 
preprekami (Kanjuo Mrčela, 2000, str. 58). 
Takšne prepreke ženskam onemogočajo dostop do položajev, kjer je potrebna višja 
stopnja odgovornosti, s tem pa posledično tudi višje plače.  
Kljub temu, da so ženske danes vključene v javno sfero, še vedno predstavljajo predsodke 
oziroma manj zanesljivo delovno silo zaradi stereotipov. Od njih se pričakuje, da bodo 
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opravljale domače delo ter hkrati službeno delo, kar zmanjšuje zavzetost na poklicnem 
oziroma kariernem področju. Ženska, ki se odloči za družino, je na področju kariere 
označena za neresno in nepripravljeno. Drugi predsodek se pojavi pri pomanjkanju 
samozavesti žensk, s čimer naj bi se zanašale na pomoč drugih ter odlagale pomembne 
odločitve, zaradi svoje nesamozavesti. Poleg tega pa bi na odločitve vplivala tudi njihova 
čustva, kar jih prikaže kakor nepripravljene prevzeti odgovornost (Prelec, 2009, str. 5). 
Ženske se morajo v primerjavi z moškimi spoprijeti z mnogo več težavami. Ovire pri 
ženskah se namreč pojavijo že na začetku njihovih poklicnih poti. Raziskave kažejo, da so 
ženske najtežje pridobile spoštovanje sodelavcev na samem začetku njihove karierne poti, 
saj so bile ocenjen po videzu, kar pa za nasproti spol ni veljalo (Cmrečnjak, 2001). 
Največje zavedanje pa je seveda sklepanje poslov preko poznanstev. V mrežo poznanstev 
so v večji meri vstopili moški, saj imajo ženske manj časa zaradi domačih opravil, čeprav 
se zavedajo, da jim bi to prineslo veliko ugodnosti, zlasti ko govorimo o lastni 
prepoznavnosti in posledično možnosti napredovanja. Vendar pa večja prepoznavnost 
prinaša vse manj zasebnosti in dodatne obveznosti, kar prinaša le še dodaten pritisk na 
ženske. Njihove napake prinesejo očitanja, ki so povezana s pripadnostjo spolu (Prelec, 
2009, str. 5). 
Leta 1995 so ženske v ZDA zasedale le 9,6% direktorskih položajev največjih ameriških 
podjetij; v tem času se je delež povečal le za 16,9 %. Med 500 največjimi podjetji v 
Sloveniji se na seznamu menedžerjev pojavi le 10% žensk. Ženske so danes povprečno 
višje izobražene in za razliko od preteklosti, so pridobile več priložnosti in pravic. Pa 
vendar vseeno zasedajo nižja delovna mesta, imajo manjše možnosti kariernega razvoja, 
so slabše plačane. Podatki sicer nakazujejo, da so se spremembe zgodile v državah, kjer 
nameravajo ali pa so sprejeli ukrepe enake zastopanosti spolov na mestih odločanja 
(Černič, Harrte & drugi, 2016). 
Boon (2003) trdi: »Ženske sicer steklenih stropov ne ustvarjajo same, vendar jih 
ohranjajo. Ženske se ne cenijo dovolj in se ne postavijo za svoje sposobnosti. A v tem si 
lahko pomagajo le same«. Pojavi se torej vprašanje, ali je resnično še tako velik vpliv 
tradicionalnosti na tem področju. Pogledali si bomo še nekaj drugih trditev, ki so jih 
izpostavile ženske, ki so dejstvu izpostavljene.  
Navedli bomo nekaj pogledov žensk na to problematično področje iz raziskave, ki jo je 
predstavila avtorica Cmrečnjakova (2001). Kot smo že omenili, tako imenovani stekleni 
stropi ženskam predstavljajo velike izzive, ko gre za trg dela. Znotraj raziskave so ženske 
opredelile stekleni strop kot betonske ovire, ki so še vedno prisotne in se ohranjajo. 
Pravzaprav postajajo vse težja ovira in vse bolj pereča težava. Spoznali smo že, da je še 
vedno težje napredovati ženskam, saj se poslužujejo še vedno določenih stereotipov in 
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predsodkov, ki jim ne dopuščajo, da bi imele enake možnosti napredovanja kot moški. Pa 
vendar, nič drugačen pogled nimajo ženske, ki se jim je uspelo pribiti na višje položaje. 
Misleč, da so prebile stekleni strop, so njihova mnenja pokazala drugače. Menijo namreč, 
da se je z višanjem njihovega položaja pomikal tudi strop. Stropa nismo prebile, še vedno 




3  VLOGA POLITIK ENAKOSTI V KONTEKSTU USKLAJEVANJA DELA 
IN DRUŽINE TER RAZREŠEVANJU NEENAKOSTI MED SPOLOMA  
3.1  POLITIKA ENAKOSTI PRI DOSEGANJU ENAKOSTI SPOLOV TER KREPITVI 
VLOGE ŽENSK 
Politika enakosti spolov neposredno rešuje pomanjkljivosti med spoloma. Torej upošteva 
specifične potrebe obeh spolov ter oblikuje in razvija ukrepe za odpravo pomanjkljivosti, 
pri čemer zajema tako zasebno kot javno življenje (MDDSZ, 2018). 
Načelo enakosti se na vseh družbenih področjih osredotoča na različne izhodiščne 
položaje ter potrebe moških in žensk. Vladne službe, resorna ministrstva ter samoupravne 
lokalne skupnosti na podlagi tega oblikujejo ukrepe in politike, ki prispevajo k oblikovanju 
ter ustvarjanju enakih možnosti spolov (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti, 2018). 
Enakost spolov se šteje za pozitiven ideal, katerega zasledovanje je zahteva socialne 
pravičnosti. V zadnjih tridesetih letih je na politični agendi, zasedlo poseben in pomemben 
položaj. Države se vse bolj osredotočajo na zasledovanje enakosti spolov, prav tako tudi 
mnoge organizacije, pri katerih je enakosti spolov dosegla pomembno točko na dnevnem 
redu. Iskanje enakosti med spoloma je sedaj široko sprejeta kot osrednja politika s strani 
vladnih in mednarodnih organizacij po vsem svetu. Položaj žensk pa se znatno izboljšuje z 
dostopom do izobraževanj in zaposlitev (Squires, 2007, str. 1). 
V Sloveniji je politika enakosti oblikovana na dve strani, in sicer na eni strani izvaja 
konkretne ukrepe, ki bi spremenili oziroma izboljšali položaj žensk in moških na tistih 
področjih, kjer se pojavi diskriminacija oziroma neenak položaj v primerjavi z drugim 
spolom, na drugi strani pa uvaja horizontalen pristop integracije načela enakosti, in sicer v 
vse politike. Integracija je ključna, saj se že pri oblikovanju ukrepov za doseganje enakosti 
med spoloma upošteva specifičen položaj žensk in moških ter vpliv politik na oba spola 
(Ministrstvo za notranje zadeve, 2018). 
V Sloveniji enakost moških in žensk zagotavlja zakonodaja, in sicer Ustava RS, Zakon o 
enakih možnostih žensk in moških, Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja 
ter Zakon o delovnih razmerjih. Pri pripravi dokumentov in zakonodaje, ki zagotavljajo 
enake pravice obeh spolov, vlada upošteva tudi mednarodne pravne podlage ter 
izhodišča, kot so Pekinška deklaracija, direktive Evropske skupnosti ter druge direktive o 
uresničevanju načela enakosti, konvencijo o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk itd. 
(Kanjuo Mrčela, Filipovič Hrast & drugi, 2015, str. 22). 
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Ustvarjanje in spodbujanje enakih možnosti po zakonu ZEMŽM (11. člen) je predvsem 
vloga vlade in ministrstev, ki v okviru svojih pristojnosti na svojem delovnem področju z 
ustreznimi posebnimi in splošnimi ukrepi uresničujejo cilje tega zakona. Ministrstva 
sodelujejo z Uradom za enake možnosti, in sicer, ko gre za pripravo predpisov in ukrepov, 
ki posegajo na področja, ki so pomembna za ustvarjanje enakih možnosti. Ministrstva 
morajo pridobiti predloge in mnenja Urada za enake možnosti ter njihove predloge in 
mnenja upoštevati, ko gre za predloge zakonov in drugih aktov, ki posegajo na področja, 
ki so pomembna pri ustvarjanju enakih možnosti, še preden le-te pošljejo v odločitev 
vladi. Urad za enake možnosti in ministrstva v okviru svojih nalog preučujejo tudi druge 
diskriminacije zaradi spola (npr. nasilje), ki predstavljajo oviro za ustvarjanje enakih 
možnosti. 
V različnih mednarodnih dokumentih je načelo enakosti spolov opredeljeno kot temeljno 
načelo, ki so ga dolžne sprejemati vse države članice mednarodnih in medvladnih 
organizacij (Evropska unija, Svet Evrope, Združeni narodi). Ti dokumenti poudarjajo 
sprejemanje drugačnosti oziroma razlik med moškim in žensko ter enako vrednotenje 
razlik ter družbenih vlog. A razumeti je treba, da enakost spolov ne pomeni podobnosti ali 
istosti obeh spolov, pač pa že prej omenjeno sprejemanje razlik in drugačnosti 
(Ministrstvo za notranje zadeve, 2018). 
Že v Ustavi RS je določeno, da država varuje tudi družino, materinstvo, očetovstvo, otroke 
in mladino ter ustvarja za to varstvo potrebne razmere. (Ustava RS, 53. člen). Starši imajo 
pravico in dolžnost vzdrževati, izobraževati ter vzgajati svoje otroke (Ustava RS, 54. člen). 
Z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja se ukvarja družinska politika v 
pristojnosti različnih ministrstev. Temeljni dokument družinske politike v Sloveniji 
predstavlja Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Sloveniji. Sprejel jo je 
državni zbor leta 1993. Resolucija izpostavlja, da se politika zaposlovanja in družinska 
politika stikata tam, kjer posameznik usklajuje svoj čas med svojimi aktivnostmi doma in v 
službi. Torej gre za problem delitve in porabe časa (Švab, 2003). 
V Resoluciji se država zavezuje, da bo podpirala aktivnosti za usklajevanje dela in družine, 
in sicer bolj primerno materialno in moralno družbeno vrednotenje dela z otroki, 
enakomernejšo porazdelitev odgovornosti zanje med materjo in očetom, med starši, 
družbo in delodajalci. Torej, da se bo zmanjšalo prelaganje bremena na ženske in bodo v 
družinske naloge vključeni tudi moški. Poleg tega se zavezuje k reorganizaciji delovnega 
časa, torej prilagodljivosti družinam, kar bi družinam prineslo lažjo organizacijo. Potrebno 
se je zavedati, da je prilagodljivost preživetje, tako za družino kot delodajalca. Poleg tega 
se država zavzema za zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlovanja, torej 
ugodnejše oblike zaposlovanja, boljše ureditve porodniškega dopusta, nege otroka in 
drugih dodatkov, po vrnitvi v službo pa za enakovredne pogoje in jamstvo, da oseba ne 
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ostane brez službe. Poleg tega pa tudi zagotovitev mesta v vzgojno-izobraževalnih 
ustanovah vsem staršem, ki si želijo svojega otroka vključiti v vrtec (Švab, 2003). 
Nekatere študije so pokazale, da je družinska politika v Sloveniji potrebna reform na 
posameznih področjih, saj določeni ukrepi v navedeni Resoluciji niso povezani v sistemsko 
politiko, torej ne vključujejo države, državljanov in delodajalcev. Oblikovani so vsakdanji 
ukrepi, ki se nanašajo na družinsko življenje in se osredotočajo na ozke segmente, ne pa 
tudi konkretne ukrepi (Žorž Žvokelj, 2012, str. 20). 
Država se sicer zavezuje, da bo podpirala ukrepe, ki so bili našteti, pa vendar v končni fazi 
prenaša odgovornost na delodajalce, ki so ključni akterji pri uspešni realizaciji v družinski 
politiki, vendar v veliki meri niso pripravljeni prepoznati družbene pomembnosti skrbi za 
družinam prijazno okolje ter delovnih pogojev prilagoditi družinskih razmeram (Švab, 
2003). 
V Sloveniji imamo sicer glede starševskih pravic na nacionalni ravni kar vzorno 
zakonodajo. S strani podjetij pa ni čutiti večje potrebe po še dodatnem urejanju tega 
področja. Vendar pa smo pri vseh sodobnih, prilagodljivih ter premišljenih politikah s 
časovno in prostorsko prožnostjo vse prej kot inovativni (Žorž Žvokelj, 2012, str. 20).  
3.1.1  Pomen enakosti spolov z indeksom 
Enakost med spoloma je prinesla pomemben napredek v svetu, še posebej v svetu, kjer so 
ženske oziroma že deklice zaničevane in manjvredne (Anatrella, 2015, str. 122). 
Začetki uveljavljanja enakosti spolov segajo že v krščanstvo. Pomen je nato postopoma 
naraščal in danes je to načelo povezano še posebej s človeškimi pravicami. 14. člen naše 
ustave govori o enakosti pred zakonom in zagotavlja, da so vsakomur zagotovljene enake 
človekove pravice in temeljne svoboščine, ne glede na različne osebne okoliščine, 
vključno s spolom (MDDSZ, 2018). 
Tudi Ustava RS zagotavlja vsakomur enake človekove pravice in temeljne svoboščine, ne 
glede na raso, narodnost, spol, jezik, vero, politično in drugo prepričanje, gmotno stanje, 
izobrazbo, rojstvo, družbeni položaj ali katerokoli drugo osebno okoliščino. Vsi so pred 
zakonom enaki, torej gre za pravno enakost (Kaučič & Grad, 2007, str. 107). 
Enakost spolov pa se zamenjuje z enakopravnostjo spolov. Z enakopravnostjo se je 
poudarjalo predvsem pravno enakost moških in žensk, vendar je takšno razumevanje 
neustrezno in preozko. Sodobni koncept zajema tako formalno kot tudi dejansko enakost, 
torej enakopravnost, ki se nanaša tako na formalno-pravno enakost kot tudi na  enakost, 
ki se nanaša na dejanske situacije v odnosu med spoloma in zajema realne okoliščine. 
Torej je definicija enakosti spolov širša od definicije enakopravnosti. Pomeni namreč, da 
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so moški in ženske enako prepoznavni, imajo enako moč in so enako udeleženi na vseh 
področjih zasebnega in javnega življenja (MDDSZ, 2018). 
Indeks enakosti spolov v EU omogoča primerjavo med posameznimi državami članicami 
od leta 2005 do 2015, pri čemer se osredotoča na delo, denar, znanje, čas, moč in zdravje, 
nasilje ter intersekcijske neenakosti (Skupnost občin Slovenije, 2017). 
Povprečje v EU je 66,2 točke, 100 točk pa pomeni popolno enakost.  Prvo mesto zaseda 
Švedska, sledi ji Danska. Od leta 2005 je največji napredek naredila Italija, sledijo ji Ciper, 
Slovenija in Irska. Na splošno pa se je napredek v EU povečal od 2005 le za 4 točke. Danes 
je sicer vse več žensk na mestih odločanja v politiki in gospodarstvu, vendar je na 
nekaterih področjih še vedno vidno precej neenakosti. Predvsem ko gre za denar, nosilce 
odločanja v medijih, športne zveze itd. V teh primerih še vedno odločajo v največji meri 
moški (Skupnost občin Slovenije, 2017). 










Vir: European Institute for Gender  Equality (2015) 
Slovenija je na lestvici med 28 državami dosegla 10. mesto, in sicer z 68,4 točkami, kar 
prikazuje tudi slika 1. Torej je uspela ohraniti med novimi članicami najboljši položaj. To 
mesto ji je prinesel predvsem visok delež žensk na položajih odločanja, ki se je od leta 
2005 dvignil za kar 24,1 točke, na vseh področjih pa za 7,6 točke. Čeprav je glede moči 
dosegla velik napredek, pa se je zgodilo nasprotno na področju uravnoteženosti zastopanj 
v športnih organizacijah. Tukaj je Slovenija pristala med tremi najslabšimi državami 
(Skupnost občin Slovenije, 2017).  
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Slovenija zaseda dobro peto mesto v področju moči; področje časa pa je le dve mesti za 
njim, kar je pomemben pokazatelj možnosti usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja v državah (Skupnost občin Slovenije, 2017). 
Področje merjenja, kjer je Slovenija v desetletnem obdobju najmanj napredovala, pa je 
znanje, in sicer zaradi poglabljanja segregacije med spoloma v izobraževanju ter kasneje 
zaposlovanju. To pa se kaže tudi v tem, da moški prevladujejo na področjih tehnologije in 
inženirstva, ženske pa na področju izobraževanja, vzgoje, sociale in zdravja (Skupnost 
občin Slovenije, 2017). 
Omenili smo, da je Slovenija glede moči na visokem petem mestu, le dve mesti višje pa je 
tudi glede časa, ki je pomemben pokazatelj tega, kakšne so dejanske možnosti 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja (Skupnost občin Slovenije, 2017). 
3.2  KONFLIKT MED MOŠKIM IN ŽENSKO TER ŽENSKO IN DRŽAVO 
Usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti je najbolj težavno področje zagotavljanja 
enakih možnosti med spoloma. Kljub temu, da je velika večina žensk v sodobnem času 
zaposlenih in opravlja plačano delo, je še vedno večina neplačanega dela v družini v rokah 
žensk. Torej gre za dvojno ali pa celo trojno obremenitev ženske, če upoštevamo še skrb 
za otroke (Petrovič, 2008, str. 27). 
Družinsko delo lahko opredelimo kot vrsto dejavnosti, ki je potrebna za vsakodnevno 
funkcioniranje družine. Vendar pa ta dejavnost vsekakor ni namenjena samo ženskam in 
jo je treba pripisati tudi moškim (Leskošek, 2008, str. 22). 
Premožnejše ženske najamejo na trgu druge ženske, pogosto migrantke ali pa revne, da 
zanje opravljajo to delo. Tudi v takšnih primerih ne moremo reči, da smo dosegli enakost z 
moškim, saj je delo še vedno delo v rokah ženske, le da je preko trga dela preneseno na 
drugo žensko. (Zabukovec, 2008). Torej gre za preneseno delo, za katerega družba 
pričakuje, da ga ženska opravlja iz ljubezni in zastonj (Hrženjak, 2007, str. 25). 
Prav skrbstveno delo oziroma neplačano delo doma povzroča največ konfliktov med 
žensko in moškim. Ženske opravljajo doma nevidno, neplačano in necenjeno delo, 
medtem ko moški porabijo bistveno več časa za svoje plačano delo, ki je poleg tega tudi 
cenjeno, vidno in produktivno (Zabukovec, 2017). Velikanske količine dela, ki ga ženske 
opravijo doma, pa so povsem nevidne in postanejo nekaj neproduktivnega in zasebnega 
(Hrženjak, 2007, str. 23). 
Gre za precej problematično področje, vendar menim, da bi s pravično razdelitvijo vlog 
zadeve vsekakor lahko v določeni meri rešili. Sprva je vsekakor država tista, ki bi morala za 
obravnavano področje poskrbeti ter razbremeniti ženske, poleg nje pa so tu še 
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delodajalci, ki bi z določenimi ukrepi znotraj podjetja, lahko lajšali usklajevanje poklica in 
družine. Največji del pa pripada zasebni razporeditvi del in nalog znotraj družine, torej da 
si partnerja razdelita naloge ter oba v enaki meri opravita to ne ravno priljubljeno delo.  
V največji meri so delodajalci tisti, ki imajo največ koristi od neplačanega dela žensk. Torej 
gre za konflikt med žensko in državo ter med žensko in kapitalom. Država bi lahko ženske 
razbremenila, delodajalcem pa povečala davek na dobiček, davek na socialno varnost ter 
ta sredstva namenila za javne skrbstvene storitve. Ampak država dela nasprotno in le še 
obremenjuje ženske z neplačanim delom, v podjetništvu pa ustvarja ugodne pogoje ter 
razbremenjuje kapital z razbremenjevanjem stroškov dela ter davkov, kar trenutno 
predstavlja trend (Zabukovec, 2008). 
3.3  ZASTOPANOST ŽENSK V POLITIKI 
O zastopanosti žensk v parlamentih je bilo izvedenih precej študij. Izhajajoč iz raziskav 
obstajajo ugotovitve, da diferenciacija v politiki med moškim in žensko nedvomno obstaja 
in pred tem dejstvom si tudi nihče več ne zatiska oči. Vzroki so različni; eden izmed njih je 
tudi nezainteresiranost žensk za politiko. To sicer drži, vendar se ženske tradicionalno 
udejstvujejo na drugih področjih družbenega življenja, saj politika temelji na 
tradicionalnem stališču, da je  to stvar moških. Na tem področju so moški tudi bolj 
informirani, tako o dogajanju v tujini kot doma. Moški so v opravljenih raziskavah tudi 
pravilneje odgovarjali na vprašanja o politiki kot ženske. Odgovori moških o politiki naj bi 
bili pravilnejši že statistično gledano, saj imajo ženske dve leti in tri četrtine šolanja manj. 
Bolje pa so se ženske izkazale na področju odgovarjanja o izobraževanju in šolstvu, kar 
kaže na njihovo vključenost v to področje v zasebnem življenju (Kuhelj, 1999, str. 70). 
Na tem področju je zelo pomembno zagotovilo volilnega sistema, ki bi ženskam zagotovil 
sorazmerno zastopanost v parlamentu, kar bi posledično prineslo izboljšanje pravic žensk. 
Vprašanja, ki so povezana z ekonomskimi in socialnimi pravicami, so zelo pomembna za 
sam položaj žensk v zvezi z problematiko delovnih mest, plač, socialnega in zdravstvenega 
zavarovanja ter zagotovitev enakega položaja in pravic . Vendar pa problem tukaj še ne bi 
bil rešen, saj bi se ponovno pojavile ženske posebne ugodnosti in princip moškega 
diktiranja. (Kuhelj, 1999, str. 71) 
Razlog za to, da je zelo pomembno, da se govori o enakih možnostih žensk in moških v 
politiki, je povsem enostaven, saj je zelo pomembno, da se vsi počutijo sposobni 
sprejemati odločitve. Ženske v politiki prinesejo na dnevni red vse več tem, ki so povezane 
z neenakopravnostjo med spoloma (Domjan, 2016, str. 20). 
Tudi v današnjem času so ženske premalo zastopane v parlamentih. Poseben pomen je 
potrebno pripisati kvotam, ki so določene z zakonom, s katerim je omogočena enakost  
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vključitve moških in žensk v politiko. Kvote se določijo glede na razmerje spolov, ki 




 4  DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Vsaka organizacija bi si morala želeti videti pozitivne učinke in vanje vlagati, tako na svoji 
ravni kot tudi ravni zaposlenih. Veliko dejavnikov je, ki vplivajo na uspešnost usklajevanja 
poklicnega in zasebnega življenja in certifikat Družini prijazno podjetje ponuja prijazne 
ukrepe. 
4.1  O CERTIFIKATU TER POSTOPEK PRIDOBITVE 
Delodajalci zagotavljajo fleksibilne oblike zaposlovanja in dela, različne dopuste itd. Prav 
tako tudi država skrbi za dobro organizacijo otoškega varstva ter dopusta. Za uspešno 
življenje posameznika je to ključnega pomena in v zadnjih letih prihaja le še do dodatnega 
izraza zaradi sprememb v družbi, predvsem pa zardi tempa, ki je vse hitrejši in mu je vse 
težje slediti (Lopatič, 2016). 
V sklopu certifikata Družini prijazno podjetje podjetja in organizacije zaposlene ozaveščajo 
o njihovih pravicah, povezanih z možnostmi usklajevanja poklicnega in zasebnega 
življenja, ustvarjajo organizacijsko kulturo, uvajajo dobre prakse in mnogo drugih. Torej 
zaposlenim dajo vedeti, da jim ni vseeno zanje, poleg tega pa dosežejo veliko pozitivnih 
učinkov med usklajevanjem družinskega in poklicnega življenja. Potrebno pa je poudariti, 
da ne gre za nagrajevanje, ampak spodbujanje podjetij k izboljšanju teh vrednot (Ekvilib 
Inštitut, 2003). 
Že preko 240 slovenskih podjetij in organizacij je pridobilo certifikat Družini prijazno 
podjetje, s katerim dajejo še večjo pozornost v smeri boljšega upravljanja s človeškimi viri 
oziroma usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih. Temeljnega pomena 
pa je prav zagotavljanje enakih možnosti spolov. Prav enake pravice za oba starša so 
ključnega pomena za boljše in lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
(Ekvilib Inštitut, 2003). 
Skozi celotno nalogo se teoretično predstavlja enakost med spoloma ter usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja, torej  čemu sta ženska in moški podvržena ter kako 
lahko uskladita družino in službo, da bosta enakopravna. Pa vendar imajo veliko vlogo pri 
tem poleg države tudi delodajalci. Kar se tiče inovativnosti, je med delodajalci za 
reševanje obravnavanega problema vsekakor ni. Ampak v današnjem času je na razpolago 
mnogo organizacij, ki se ukvarjajo s področjem boljšega upravljanja s človeškimi viri, kar 
pa je vsekakor tudi potrebno, da bo usklajevanje družine in službe postalo lažje ter se 
bodo na trg dela lahko enakovredno moškim vključile tudi ženske.   
Certifikat Družini prijazno podjetje ponuja delodajalcem orodja za uporabo, da bodo bolje 
sodelovali z zaposlenimi, kar pa vključuje tudi usklajevanje poklicnega in zasebnega 
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življenja zaposlenih. Primeren je za vse organizacije in podjetja, ne glede na naravo 
poslovanja in drugo. Analizo delovnega okolja in procesa se namreč ustvari na podlagi 
posamezne organizacije oziroma podjetja, s pomočjo referenčne skupine, ki zajema 
delovne potrebe zaposlenih in tipične delovne procese.  
Postopek pridobitve certifikata ponuja tri možnosti: 
̶ osnovni certifikat traja 6 mesecev; znotraj njega se izberejo ukrepi za usklajevanje 
zasebnega in poklicnega življenja. 
̶ polni certifikat traja 3 leta in zajema izvedbo ukrepov (razvoj kadrov, delovni čas, 
nagrajevanja, storitve za družino itd.). 
 ̶ ohranitev polnega certifikata traja prav tako 3 leta in poleg izvajanja starih 
ukrepov vključuje še tri nove ukrepe v praksi. 
Podjetja oziroma organizacije, ki si želijo pridobiti certifikat Družini prijazno podjetje 
morajo ob samem začetku izpolnjevati nekatere kriterije, in sicer morajo biti registrirani v 
Republiki Sloveniji, prav tako morajo imeti tudi sedež v njej, imeti morajo najmanj 10 
zaposlenih, poleg tega ne  smejo biti v stečajnem postopku in morajo spoštovati veljavno 
delovnopravno zakonodajo (Ekvilib Inštitut, 2003). 
4.1.1  Ukrepi in učinki 
Katalog Družini prijazno podjetje je razdeljen na osem področji, ki obsegajo 76 ukrepov 
(Ekvilib Inštitut, 2003). Na področju ukrepov delovnega časa gre predvsem za zahteve po 
spremembah na področju fleksibilnejšega delovnega časa, torej bolj prožnega časa 
prihoda in odhoda na delo, dodatne dneve dopusta ter skrajšane oblike delovnega časa, 
naj bo zaradi otrok ali drugih družinskih obveznosti ali pa tudi skrbi za starejše. Posledično 
prinesejo spremembe tudi potrebo po organizaciji dežurstev ter letnih dopustov itd.  
Področje organizacije dela zajema ukrepe na področju nadomeščanj, službenih poti ter 
zavzemanje in organizacijo timskega dela za usklajevanje zasebnega in poklicnega 
življenja. Ukrepi na tem področju sicer finančno niso velik zalogaj, so pa vsekakor velik 
zalogaj in napor za dosego interne komunikacije ter organizacijo. 
Na področju delovnega mesta gre predvsem za delo na daljavo; zaposlenim je torej 
ponujena prostorska prožnost delovnega mesta. Vsekakor je to področje zelo odvisno od 
delovnega mesta. V nekaterih primerih je delovna prisotnost nujno potrebna v podjetju, v 
nekaterih pa to, od kod se delo opravlja, ne igra nobene vloge. Torej je vse odvisno tudi 
od same narave dela. 
Področje Politike informiranja in komuniciranja se ukvarja z ukrepi na področju 
komuniciranja z zunanjo javnostjo ter zaposlenimi. Poleg tega se posveta vključevanju 
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delavcev, ki so bili dlje časa odsotni ter raziskavam med zaposlenimi o usklajevanju 
družinskega in poklicnega življenja. Omenjeno področje pokriva tudi organizacijo 
neformalnih dogodkov, torej dogodkov, na katerih se družijo zaposleni. 
Ukrepi izobraževanj vodij na področju usklajevanja družine in poklica ter socialne veščine 
spadajo med veščine vodstva. To področje je eno izmed pomembnejših znotraj postopka 
certificiranja, saj je zelo pomembno, da vodstvo ukrepe dobro podpira, s čimer se doseže 
tudi dobra implementacija ukrepov. 
Po daljši odsotnosti z dela je ponovno vključevanje kar zahtevno in na področju razvoja 
kadrov so ti ukrepi namenjeni spodbujanju različnih družbenih skupin, torej žensk, mlajših 
itd. Eden najbolj priljubljenih ukrepov je struktura plačila in nagrajevani dosežki. Na tem 
področju gre za ukrepe, ki imajo finančne posledice, torej starši lahko za svoje otroke 
koristijo štipendije in darila za novorojenčke. Nov ukrep pa je psihološka pomoč, ki je 
anonimna in omogoča zaposlenim svetovanje, tako na področju službe kot zasebnega 
življenja. Zadnje področje je neposredno vezano na družine in storitve zanje. V tem sklopu 
je ponujeno dnevno varstvo, ki ga lahko organizira samo podjetje. Tudi varstvo med 
počitnicami ni izključeno; kjer imajo starši tudi možnost pripeljati otroka na delovno 
mesto za krajši čas ob posebnih situacijah (Ekvilib Inštitut, 2003). 
Pridobitev takšnega certifikata ima opazne učinke na različnih nivojih, tako kratkoročno, 
kot tudi dolgoročno (Ekvilib Inštitut, 2003). Uvajanje takšnih praks prinese koristi za 
delodajalca in zaposlenega. Raziskave kažejo, da so zaposleni bolj zadovoljni v podjetjih s 
certifikatom Družini prijazno podjetje. Takšno zadovoljstvo poveča navezanost na 
podjetje in posledično tudi motivacijo za delo. Zaradi zadovoljstva z možnostjo 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja je posledično tudi manj bolniških 
odsotnosti, odsotnosti zaradi nege otrok, stresa itd. (Nabergoj, Pahor & Knaflič, 2010, str. 
31). 
Prinaša pozitivne spremembe tako z vidika zaposlenih kot tudi vodstva in podjetja 
samega. S sprejetjem ukrepov certifikata podjetje sporoča, da jim zaposleni pomenijo 
veliko in jim zanje ni vseeno. Vodstvo je pripravljeno na uvedbo sprememb in s tem 
sporoči svojo zrelost in pripravljenost na nova znanja. Podjetju samemu pa prinese mnogo 
pozitivnih ekonomskih učinkov, vse od organizacije dela do produktivnosti delavcev. Poleg 
tega pa podjetje oziroma organizacija pridobi na ugledu (Ekvilib Inštitut, 2003). Podjetju 
prinaša  tudi večjo možnost pri izbiri zaposlovanja, saj se ljudje raje odločajo za družini 
prijazna podjetja, s čimer podjetje zmanjša tudi stroške za oglaševanje prostih delovnih 
mest (Nabergoj idr., 2010, str. 31). Zadovoljni zaposleni delajo bolj kakovostno, kar 
prinese zadovoljne stranke, s čimer se kaže dober poslovni rezultat podjetja kasneje 
(Nabergoj idr., 2010, str. 31). 
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5  USKLAJEVANJE DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
Ob odločitvi za družino se ne poveča le število članov, pač pa tudi delovanje znotraj 
družine. Otrok postane obveznost, ki jo je potrebno uskladiti s službo. Oboje postane 
obveznost in obremenjenost je le vse večja. Avtor Zalokar (2001, str. 47) navaja: »Vedno 
mora obstajati nekdo, ki je vreden tega truda«. Ob odločitvi za vreden cilj kot je družina, 
pomeni, da je v takšnem primeru družina postavljena pred osebne interese in je izbrana 
za najpomembnejšo življenjsko nalogo.  
5.1  DELITEV DRUŽINSKEGA DELA IN VLOGA ČLANOV DRUŽINE 
Delitev družinskega dela je lahko tudi nezahtevna, če se vsak posameznik zaveda svoje 
vloge znotraj družine. Tud otrok ima določeno vlogo, ki je starši ne smejo opravljati 
namesto njega. V nadaljevanju bomo to področje bolje spoznali. 
 »Otroci, naj bodo še tako zaželeni in težko pričakovani, vedno prinesejo spremembe v 
odnos« (Content, Lucereau & Mathieu, 2013, str. 90). Predvsem prvi otroci so tisti, ki 
prinesejo največje spremembe v odnos dveh zakoncev ali partnerjev, ki sta nedavno imela 
še veliko svojega časa za svoje dejavnosti, službo, prijatelje itd. (Content, idr., 2013, str. 
90).  
V zadnjem času je vse večji poudarek na tem, kaj pravzaprav očetje v družini počnejo in 
česa ne. Pred letom 1970 raziskave niso namenjale pozornosti moških pri sodelovanju z 
družino. V osemdesetih letih so v raziskavah začeli nastopati »moderni« očetje, torej 
skrbni in razpoloženi za čustvene potrebe otrok (Zavrl, 1999, str. 65). Raziskave kažejo, da 
je čas, ki ga očetje preživijo z otroki, vse daljši. Velja pa poudariti, da še zdaleč ne dosega 
časa, ki ga otrokom namenijo matere. V Nemčiji očetje otrokom namenijo približno 55 
min. na dan, njihove žene pa 124 minut; na Portugalskem porabijo očetje za otroke 2 uri 
na dan, matere pa 4. Ženske preživijo skoraj polovico časa več z otroki kot moški, torej 
večina očetov še vedno ne preživi dovolj časa s svojimi otroki (Zavrl, 1999, str. 69). V 
sodobnem času ima družina manjšo vrednost v primerjavi z interesi posameznika, kar 
vključuje tudi kariero. Družina je torej za vsemi drugimi potrebami in je na prvem mestu. 
Ko se vsi člani družine zavedajo svojih nalog, takrat družina lahko funkcionira dobro 
(Divjak Zalokar, 2001, str. 47).  
Ena od ameriških raziskav je pokazala, da matere pomoč moških pri družinskem delu 
sprejemajo kot darilo, za katerega so hvaležne. Sodelovanje moških pri gospodinjstvu je 
odvisno predvsem od njihovega osebnega pogleda. Torej na pomoč v gospodinjstvu ne 
vpliva niti starost niti obdobja, v katerih se družina nahaja (Zavrl, 1999, str. 83).  
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Že v petdesetih letih našega stoletja so opozarjali na vpliv očeta v družini. Zaradi 
prezaposlenosti očetov prepustijo skrb materam, zaradi česar pride do prevelikega 
zaščitništva. S strani sociologov in psihologov pa so se v tem času še vedno pojavljali 
dvomi, da bi očetje lahko imeli pomembno vlogo pri razvoju svojih otrok, predvsem hčera. 
V vsej literaturi je bila mati obravnavana kot tista, ki v večji meri skrbi za otroke. Očetje so 
bili največkrat ocenjeni le s stališča matere, torej kakor so žene poročale o vedenju in 
odnosu do otrok (Zavrl, 1999, str. 17). 
Podoba moškega je bila torej vedno prikazana z njegovim položajem. Osredotočen je bil 
na materialno preskrbo in prikazovanje družine v javnosti, torej navzven (Švab, 2001, str. 
118). Današnji pogled na očetovstvo pa je popolnoma drugačen. Očetje naj bi sodelovali 
pri negi in skrbi za otroke. Deljeno starševstvo pa rešuje tudi mnoge težave mater, ki so 
zaposlene ter hkrati odgovorne za otroke. Očetje se vsekakor ne ponašajo več kakor 
njihovi očetje, ki so starejši in so delovali po liku glave družine, ki so ukazovali svojim 
otrokom in ženam (Zavrl, 1999, str. 21). 
Vse večja je pozornost moških in razmišljanje v smeri feminizma, razlogi so predvsem: 
̶ neenakost žensk, nad čimer so moški ogorčeni, 
̶ mnenja družinskih članov in prijateljev, 
̶ osebni občutki, zaradi lastnih privilegijev itd. (Zavrl, 1999, str. 22). 
V moderni družbi je koncept odsotnosti očeta vse bolj problematičen, kajti vse več je 
enačenja fizične odsotnosti očeta s popolno izključenostjo iz družine (Švab, 2001, str. 
121).  
Vendar smo  spoznali, da so očetje vse bolj vključeni v skrb, kar se tiče družinskih 
obveznosti. Kaj pa ženska vloga – prinaša še vedno močno dvojno obremenjenost? 
Sodobna mati se pojavlja v več funkcijah, vse od matere do gospodinje, hkrati pa tudi 
zaposlene ženske  (Macuh, 2014, str. 109). Vloga gospodinje je delovna družinska vloga. 
Gospodinjsko delo je zaposlitev za ženske in je manjvredno opravilo. Nekoč je to delo 
poleg materinstva predstavljalo resen poklic za žensko, ob prepričanju, da le dobra 
gospodinja lahko svojega moža obdrži doma. V primeru, da je bil zakon obsojen na 
propad, je bila to krivda ženske in njenega pomanjkanja spretnosti pri gospodinjskih 
opravilih (Leskošek, 2008, str. 23). 
Kljub temu da so ženske v sodobnem času začele opravljati plačano delo, se delitev dela 
znotraj gospodinjstva ni kaj dosti spremenila. Z vključitvijo žensk na trg dela, za katerega 
prejemajo plačilo, pričakujejo ženske, da se tudi moški vključijo v ženski neplačani svet, 
torej gospodinjska opravila. Zaposlitev obeh prinaša večjo željo po večji enakovrednosti. 
Čeprav raziskave kažejo, da prispevajo le minimalno, tisto nujno pomoč. Prav tako 
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raziskave kažejo, da se tudi v primeru, ko je oče brezposeln, pomoč v gospodinjstvu ne 
spremeni (Šterk, 2003, str. 24). 
Veliko žensk, ki delajo v podjetjih, kjer se spremembe nenehno dogajajo, se predčasno 
vrne na svoje delovno mesto, saj bi v nasprotnem primeru njihova odsotnost lahko 
ogrozila njihov položaj. Nekatere pa le obdržijo stike z sodelavci, saj potrebujejo nek 
profesionalen stik. Treba je torej je vzpostaviti ravnotežje med materinstvom in kariero, ki 
ji najbolj ustreza. Oboje namreč zahteva veliko energije, predvsem pa časa. Vsekakor ne 
gre pričakovati, da se bo oboje lahko razvijalo enakovredno (Turk & Bolarič, 2011). Opaziti 
pa je mogoče tudi, da je skrb za gospodinjska opravila odvisna od izobrazbe. In sicer 
ženske, ki so izobražene bolj kot ostale, opravil ne opravljajo same, ampak za to skrbijo 
tretje osebe. (Šterk, 2003, str. 28). Gospodinjska dela in skrb za otroka spadajo v koncept 
družinskega dela, brez katerega družina ne more funkcionirati. (Šterk, 2003, str. 24). 
Gospodinjsko delo torej ostaja domena žensk, prav tako pa tudi večji del skrbi in nege za 
otroka (Šterk, 2003, str. 24). Pojem bo postajal vse širši, z njim pa vse višje tudi zahteve 
(Leskošek, 2008, str. 24). V današnjem času predstavlja podoba junakinje prav žensko, saj 
poleg tega, da je zaposlena, opravlja še gospodinjska opravila, je mati, je izobražena, skrbi 
za bolne starše, se zdravo prehranjuje in poleg tega skrbi še za svoj videz (Leskošek, 2008, 
str. 25). 
Spoznali smo področje delitve dela znotraj družine, kakšna pa je pravzaprav vloga članov? 
Spoznanja znotraj družine, da posameznik dojame, kakšna je njegova naloga znotraj 
družine, kaj je potrebno žrtvovati in v kakšnem obsegu izpolniti, lahko posreduje le vest 
vsakega posameznika (Divjak Zalokar, 2001, str. 49). Mati in oče imata vsekakor največjo 
vlogo pri razvoju otroka ter skrbi zanj. Pa ima tudi sam otrok določeno vlogo, ki je starši 
ne smejo zanemariti? Prvih pet let otrokovega življenja je najpomembnejših, zato je 
pomembno, da mu mati pomaga zadovoljiti potrebe, ki so potrebne za njegov zdrav 
razvoj. Vendar ni smiselno, da mati prevzema naloge, ki jih je otrok v svojem obdobju že 
sposoben opravljati, saj s tem zavira, da se bo otrok naučil skrbeti zase in pridobil lastno 
vrednost (Divjak Zalokar, 2001, str. 50). Z določenim vrstnim redom rojstva otrok drug za 
drugim prevzemajo tudi različne naloge, vendar so takšne vloge povsem stereotipne 
(Kompan Erzar, 2003, str. 41).  
Vsakdo v življenju se sreča z določenimi življenjskimi prelomnicami, prav nihče nima 
možnosti, da bi živel popolnoma brez težav. Velika prelomnica pa je tudi za starše ob 
prihodu njihovega otroka, ki je pravzaprav kot vsak otrok, ampak malce »drugačen«. 
»Drugačen« otrok prinese v družino spremembe, ki večji krog najbližjih ljudi šokira. Pa 
vendar ima »drugačen« otrok širok spekter misli, zaradi česar je drugačen  (Dodič, 2016, 
str. 5). Naloga staršev pa je, tako pri zdravem kot pri »drugačnem« otroku, da zanj 
poskrbijo tako materialno kot tudi čustveno in na vseh ostalih področjih, ki so pomembna, 
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da bo postal samostojen (Dodič, 2016, str. 28). Tako za zdravega kot za »drugačnega« 
otroka je pomemben proces osamosvajanja. Torej je s strani staršev pomembno, da se 
otroku ne prilagodijo v celoti in da ne postorijo vsega namesto njih, kajti s tem otrok nima 
priložnosti za uporabo svojih sposobnosti ter osebnega razvoja (Skerlep, 2016, str. 8). 
5.2  USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ŽIVLJENJA GLEDE NA SPOL  
Posamezniki in družba že nekaj časa namenjajo pozornost problematiki usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja. Tradicionalno prepričanje je, da se s to težavo v večji 
meri srečujejo ženske, vendar tudi moški niso izključeni, čeprav v večini primerov ženske 
prevzamejo večji del skrbi za gospodinjstvo in skrbi za otroke (Lopatič, 2016). 
Po podatkih iz Statističnega urada RS iz 2001 kažejo, da ženske še vedno namenijo dvakrat 
več časa gospodinjskim opravilom kot moški. Dopuste za skrb in nego otrok še vedno 
vzamejo ženske, prav tako se pogosto odločajo tudi za delo s skrajšanim delovnim časom. 
Vendar pa velja poudariti, da se vse več očetov poslužuje očetovskega dopusta.  






Vir: Statistični urad RS (2007) 
Iz prejšnje slike je razvidno, da ženske v primerjavi z moškimi porabijo veliko več časa za 
gospodinjska opravila, medtem ko moški namenijo več časa svojim prostočasnih 
aktivnostim, predvsem pa karieri. 
Prejšnji graf prikazuje podatke za območje Slovenije, spodnji graf pa prikazuje izrabo 







Slika 3: Poraba prostega časa v EU 
 
Vir: Usklajevanje dela in družine: primeri dobrih praks v kolektivnih pogodbah (2016) 
Tudi zgornja slika nam prikazuje, da ni precej drugače na ravni EU. Še vedno v previsoki 
meri velja tradicionalno prepričanje, da je ženska tista, ki skrbi za otroke, gospodinjstvo 
ter neplačano družinsko delo. Razlike pa vendarle niso zanemarljive. Iz zgornje slike je 
razvidno, da je razlika med spoloma v času, ki ga porabita za skrb za otroka, precej očitna. 
Razlike za neplačano delo, ki ga opravijo ženske in moški, je še vedno previsoka, glede na 
hitro razvijajoči se svet. Moški opravi v povprečju 8,8 ure neplačanega dela med letoma 
2005 in 2010, medtem ko ženska opravi v povprečju 27,4 ure neplačanega dela. Razlika 
med spoloma za neplačano delo je v obdobju teh petih let padla na povprečno 18,64 ure.  
Ženske usklajujejo svojo poklicno sfero z družinsko, kar prinaša negativne posledice na 
področju plačanega dela. Lahko bi rekli, da moški uskladijo svojo poklicno in zasebno sfero 
v obsegu, ki jim ga dopušča področje plačanega dela, medtem ko ženska usklajuje obe 
sferi. Glede na preteklost razmejitev med spoloma, kar se tiče domačega dela, ni več tako 
ozka. Tudi moški so se začeli vključevati v področje neplačanega dela ter domači oskrbi, 
vendar se dojemanje vloge spolov spreminja prepočasi (Lopatič, 2016). 
Prisotnost idealnega delavca je v današnjem času vse pogostejša, delodajalcu omogoča 
razpoložljivost v vsakem trenutku ter predanost, delavci pa so postavljeni v slabši položaj. 
Nekatere ženske delodajalec pretehta že ob samem vstopu na trg dela (porodniška, 
bolniška, skrajšan delovni čas itd.). To področje je zelo plodno za spolno diskriminacijo 
(Zabukovec, 2017). 
5.2.1  Ključne razlike glede na spol in sektor 
Državna uprava je del javne uprave, ki je del javnega sektorja. V javni sektor v splošnem 
štejemo vse, kar je last države oziroma tistih organizacij, ki opravljajo gospodarske in 
družbene javne dejavnosti – javna uprava, sociala in obramba, raziskovalna, kulturna in 
izobraževalna sfera, vključno z javno upravo in političnim sistemom. Zaposlene znotraj 
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javne uprave nazivamo javni uslužbenci. Delodajalec je Republika Slovenija, medtem ko je 
v upravni lokalni skupnosti lokalna skupnost sama (Sladoje, 2017, str. 22). 
Zasebni sektor, torej podjetja, pa z razliko od javnega sektorja uresničuje interese družbe 
oziroma lastnika podjetja ter stremi k pridobivanju dobička. Njegov sestavni del so vsa 
gospodarska področja, za katera veljajo načela tržnega gospodarstva, kar posledično 
vpliva tudi na zaposlitveno politiko. Gre za družbe, ki so v sodni register vpisane kot 
osebne ali kapitalske družbe, med drugim tudi samostojni podjetniki, zadruge in društva 
itd. (Sladoje, 2017, str. 18). 
Ključne razlike glede na spol in sektor se pojavijo na področju plač, nadurnega dela in 
delovnega časa. 
5.2.1.1  Plače 
Ženske so v letu 2017 prevladovale v poklicih s področja zdravstva in vzgoje, pisarniškega 
poslovanja, priprave hrane in čiščenja. Na teh delovnih področjih so ženske zaslužile manj 
kot moški (Seljak, 2017). 
Več kot moški so ženske zaslužile na področjih gozdarstva, gradbeništva, lova, 
knjigovodstva, računovodstva. Izjeme so bile dejavnosti povezane z  ravnanjem z odpadki 
in vodo, saniranja okolja, promet in gradbeništvo ter skladiščenje, vendar v teh 
dejavnostih prevladujejo moški, tiste manj številčne ženske pa navadno opravljajo bolje 
plačana dela (Mastnak, 2017). 
Povprečna mesečna bruto plača žensk je bila veliko manjša od povprečne bruto plače 
moškega v letu 2016, tako v javnem kot zasebnem sektorju, čeprav so v javnem sektorju 
izrazito prevladovale ženske. V zasebnem sektorju so ženske tako prejele v povprečju 
1.473€, v javnem pa 1.806€, kar je v javnem 12,8 % manj v zasebnem pa 8,8% manj od 
moških (Seljak, 2017). 
Poglejmo še državno upravo, zavarovalništvo, trgovine na drobno ter bančništvo. V 
finančnem svetovanju ter zavarovalništvu so plače žensk za 20 odstotkov manjše od plač 
moških. V trgovini na drobno je razlika le nekoliko manjša, in sicer za 5 odstotkov glede na 
zavarovalništvo. Torej so plače moških za 15 odstotkov višje od plač žensk. V državni 
upravi so moški bolje plačani za 7,6 odstotka, v bančništvu pa za kar 13 odstotkov 
(Mastnak, 2017). 
Do najmanjših razlik naj bi prihajalo na področjih poslovanja z nepremičninami, kjer imajo 
ženske plače nižje za okrog 44 € oziroma 2,7 odstotka. Razlik v plačilu pa ni v 
farmacevtskih podjetjih (Mastnak, 2017). 
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Razlike se še vedno pojavljajo, vprašanje pa je, ali se le govori o tovrstni problematiki, 
dejansko stanje pa ostaja nespremenjeno ali pa se ženske za ureditev področja premalo 
zavzemajo in se zato razlike še vedno pojavljajo, saj se problem ne izkazuje za zelo 
perečega. 
5.2.1.2  Nagrajevanje in nadure 
Omeniti  velja tudi nagrajevanje in nadure, ki imajo prav tako vpliv na usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja. Za stimulativno nagrajevanje ima javni sektor manjše 
možnosti glede na zasebni sektor, kar pomeni, da je posledično tudi manjši motivacijski 
faktor. Razlog gre iskati v finančnih in sistemskih omejitvah. Zasebna organizacija glede na 
svoje strategije in zmožnosti oblikuje sistem nagrajevanja, ki deluje motivacijsko. Velja pa 
poudariti, da je stopnja varnosti zaposlitve veliko višja v javnem sektorju z razliko od 
zasebnega sektorja, kar ni zanemarljivo (Sladoje,  2017). 
Tudi tukaj se pojavijo razlike pri plačilu nadur; javni sektor ima višje plačane nadure kot 
zasebni sektor, in sicer skoraj enkrat več. Po podatkih iz leta 2014 je javni uslužbenec v 
povprečju opravil 20 izplačanih nadur, medtem ko je delavec v zasebnem sektorju opravil  
12 ur. Javni uslužbenec je s svojimi 20 nadurami zaslužil dodatnih 318 evrov bruto, 
delavec v zasebnem sektorju pa dodatne 103 evre bruto. Javni uslužbenec  povprečju za 
eno naduro zasluži 15,56 evra, delavec v zasebnem pa 8,70 evra (Rupar, 2014). 
Vendar je potrebno poudariti, da je to povsem odvisno od dejavnosti, ki jo zaposleni 
opravlja. Torej nekateri delavci v javnem sektorju lahko opravijo manj nadur kot tisti v 
zasebnem in seveda obratno. Vse je odvisno od narave dela. Npr. zdravniki verjetneje 
opravijo več nadur kot zaposleni v tovarni. 
5.2.1.3  Delovni čas 
Področje, ki ima največji vpliv gleda na spol in glede na sektor, je vsekakor delovni čas. Če 
obrazložimo vpliv na spol,  vpliva tako na moške kot na ženske in v največji meri povzroča 
neusklajenost, ko gre za družino in poklic. Sicer je vpliv večji pri ženskah, saj so one tiste, 
ki v večji meri skrbijo za družinsko življenje, nekoliko manj pa pri moških, ki preložijo to 
obveznost na ženske. 
Delovni čas javnega sektorja posameznih organov določa Uredba o delovnem času v 
organih državne uprave. Določa okolje razporeditve, način razporeditve ter število 
obveznih ur polnega delovnega časa v državni upravi. Poleg tega je v javni upravi ločena 
razporeditev polnega delovnega časa, začasne prerazporeditve ter neenakomerne 
razporeditve. Preko polnega delovnega časa se delo ne sme odrediti, prav tako je 
omejeno dovoljeno število nadur, izplačilo pa je določeno v zakonodaji o delovnih 
razmerjih (Sladoje, 2017). 
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Zakon o delovnih razmerjih opredeljuje tudi efektivni delovni čas za zaposlene v 
zasebnem sektorju, vendar vanj niso vključeni odmori in podobno, ampak le čas, ko je 











6  PRIMERJAVA POLITIČNIH PRAKS ENAKOSTI SPOLOV PRI 
USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA V 
IZBRANIH EVROPSKIH DRŽAVAH 
6.1  PRIMER AVSTRIJE 
Avstrija je znana po praksah odličnosti implementacije politike enakih možnosti. Poleg 
uvedbe enakega plačila za delo enake vrednosti  je bil uveden tudi Zakon enake 
obravnave (Kovač, 2015, str. 71). 
K izvajanju strategije integracije načela enakosti se je Avstrija pravno in politično zavezala 
tudi z medresorsko integracijo načela enakosti. Enakost spolov pa je bila tudi v letu 2009 
zapisana v avstrijski ustavi (Kovač, 2015, str. 71). 
Večja združljivost družine in dela je osrednja tema avstrijske družinske politike. Predvsem 
pa je pomembno ustvariti okvirne pogoje, kot so visokokakovostni in količinsko primerni 
otroški prostori ter družini prijazno delovno okolje. (Bundeskanzleramt Österreich, 2018) 
Kljub uvedbam zakonov o enakosti spolov pa so še vedno občutne razlike na določenih 
področjih, med njimi tudi med dohodkom ženske in moškega, ki v povprečju zaslužijo 25% 
manj od nasprotnega spola (Kovač, 2015, str. 71), pa tudi usklajevanjem poklicnega in 
družinskega življenja.  
Usklajevanje dela in družine pa je kljub visoki osredotočenosti politike na ta problem še 
vedno ovira za lastno poklicno pot, in sicer zaradi pomanjkanja zmogljivosti za oskrbo 
otrok in državnih subvencij (GenderKompetenzZentrum, 2008). V Avstriji je preko 40 
odstotkov delovno aktivnih, ki imajo poleg svoji delovnih obveznosti v službi še družinske 
obveznosti. Skrb za delitev dela v družini pa še vedno v večini prevzemajo ženske, 
medtem ko so moški službeno aktivni in rojstvo otroka na poklicno zavezo moških 
skorajda ne vpliva (Bundesministerium für Arbeit, Soziales, Gesundheit und 
Konsumentenschutz, 2018). 
Za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja pa imajo na voljo starševski dopust. 
Starševski dopust traja 16 tednov in v tem času mati prejema 100-odstotno nadomestilo 
(Jerič, 2013). 
Marca 2017 je bil uveden dodaten dodatek za skrb in nego otroka, pri katerem se starši 
sami odločijo, kako dolgo želijo nadomestilo za otroka prejemati v časovnem okviru. 
Dodatek za nego prejemanja otroka v najkrajšem obdobju prejemanja je med 33,83 € in v 
najdaljšem obdobju prejemanja 14,53 €, odvisno od želenega trajanja (AK Wien, 2018). 
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Zakon o otroških dodatkih zagotavlja od leta 2010 dva sistema, ki imata skupno pet 
različic (s štirimi dodatki in nadomestilom dohodka) (Bundesministerium für Frauer, 
Familien und Jugend, 2018). 
Prvi model je najdaljša varianta, in sicer obsega 36 mesecev, znesek dodatka znaša 14,53€ 
na dan. Pri vsakem modelu so za dodatnega otroka pridobi tudi dodatni delež. Prednost 
je, da gre za najdaljše obdobje naročnine, nižja pa je dnevna stopnja. Drugi model traja 24 
mesecev; pri njem znesek dodatka znaša 20,80€. Prednost je, da je obdobje krajše in da je 
denarna dnevna stopnja višja. Pri tretjem se časovno obdobje skrajša na 18 mesecev, 
dodatek pa znaša 26,60€. Torej se dodatek viša glede na krajše obdobje. Pri četrtem 
ravno tako obdobje znaša le 14 mesecev, znesek dodatka pa je 33€ na dan. Prednost tega 
modela je najvišja stopnja  otroškega dodatka ter najkrajše obdobje, kar pomeni hitrejšo 
vrnitev v službo. Njegova slabost pa je najkrajši čas prejemanja otroškega dodatka. Peti 
model predstavlja otroški dodatek za dohodke. Sam otroški dodatek za dohodke je 
povezan z dohodki staršev, in sicer v primeru, da je starš izkoristil do 12 mesecev 
otroškega varstva, je znesek 80 % zadnjega neto dohodka, vendar najmanj 1000 € in 
največ 2000 € na mesec (Bacher, 2018). 
Starši imajo tako večjo svobodo izbire in novo pravico do nadomestila za nego otroka, 
raznoliko in prilagodljivo ponudbo glede na življenjski slog, s čimer poskrbijo za boljšo 
usklajenost dela in družine (Bundesministerium für Frauer, Familien und Jugend, 2018). 
6.2  PRIMER ŠVEDSKE 
Eden izmed temeljev sodobne švedske družbe je enakost med spoloma; leta 2010 je po 
izračunih zasedla najvišje mesto v EU, in sicer po izračunih vrednosti indeksa enakosti 
spolov je le-ta znašal več kot 70. Globalno poročilo o razkoraku med spoloma iz leta 2012 
kaže, da je Švedska vodilna v svetu, kar se tiče enakosti (Kovač, 2015, str. 55). Po 
najnovejših rezultatih iz leta 2017, kjer indeks enakosti spolov meri napredek med 
moškimi in ženskami, in sicer v razponu od leta 2005 do 2015, je bila Švedska ponovno na 
prvem mestu (Skupnost občin Slovenije, 2017). 
Švedska očetom že od leta 1974 zagotavlja zakonsko možnost izrabe starševskega 
dopusta, od leta 1990 pa očetovski mesec, ki pa se je leta 2006 iz meseca spremenil v 60 
dni neprenosljivega dopusta za očete. Bila je prva država na svetu, ki je nadomestila 
porodniški dopust s starševskim dopustom (Kovač, 2015, str. 55). Sicer je »daddy`s 
month« ali »očetovski mesec« spolne nevtralen ukrep na Švedskem, vendar določa, da 
morata oba starša izkoristiti najmanj en mesec starševskega dopusta, v nasprotnem 
primeru omenjeni »očetovski mesec« propade (Humer, Vuga in Šori, 2015, str. 30).  
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Dve leti po podaljšanju očetovskega meseca pa je bil uveden še prehodni dodatek med 
starševskim dopustom in delom za starše otrok med prvim in tretjim letom starosti ter 
davčni bonus za vse tiste starše, ki plačan starševski svet delijo enakomerneje (Humer, 
Vuga in Šori, 2015, str. 30). 
Politika zasleduje dvojni način zaslužka družin ter zagotovilo varstva predšolskim in 
šolskim otrokom, zagotavljanje dodatkov za starše ter njihovo pomoč (Humer, Vuga in 
Šori, 2015, str. 30). 
Poleg tega pa ima Švedska posebnosti, in sicer Varuha človekovih pravic spola ter vladno 
Agencijo za boj proti diskriminaciji ter tudi Ministra za vprašanja enakosti spolov. S svojo 
organizacijo in miselnostjo dokazuje, da je prijazna država, še posebej materam. Enakost 
spolov pa je na Švedskem tudi vsakodnevno vidna, ko tudi večina moških potiska vozičke 
in se posveča otrokom (Kovač, 2015, str. 56). 
Švedski minister za zdravje in socialo zatrjuje, da mora moderna družinska politika 
prepoznati različne družine ter njihove potrebe in želje, in da so vse enakovredne. 
Švedska želi finančno družinsko politiko še okrepiti, čeprav z razliko od Slovenije in 
Avstrije, že sedaj omogoča boljša udejstvovanja, ko govorimo o službi in skrbi za otroke. 
Avstrija sicer ponuja veliko svobodo izbire pri starševskih dodatkih, vendar pa ni 
primerjave s Švedsko. Poleg tega je v primerjavi s Slovenijo in Avstrijo za enakost med 
spoloma boje poskrbela tudi na drugih področjih. Poleg otroških dodatkov, ki jih ponuja, 
omogoča tudi druge dodatke, in sicer otroško rento, do katere so upravičeno otroci do 16. 
leta in znaša 100 evrov; dodatek za ločeno živeče starše znaša 60 evrov, nadomestila za 
osebno asistenco – 20 ur na teden, za katero se prejme 25 evrov na uro, starševsko 
nadomestilo, ki ponuja 480 plačanih dni do 8. leta otrokove starosti itd. (Sajovič, 2009). 
Poleg tega, da je Švedska rekorderka v dolžini porodniškega dopusta, pa tem času starša 
prejmeta nadomestilo, in sicer v višini kar 80 odstotkov svoje plače (Jerič, 2013). 
6.3  PRIMERJAVA S SLOVENIJO 
V preteklosti je visoka stopnja zaposlenosti žensk ter vstop na trg prispevala k izboljšanju 
njihovega položaja, tako na ekonomski kot tudi na socialni ravni. Že v preteklosti je bilo 
pričakovati, da bodo ženske aktivne tako na poklicnem kot zasebnem področju, medtem 
ko ni bilo nikakršnega napredka na področju delitve vlog v zasebnem življenju. Po letu 
2000 so bili v samostojni Sloveniji uvedeni številni ukrepi, ki so omenjeno stanje poskušali 
odpraviti, vendar v omejenem razponu.  
Nove oblike očetovstva pa niso prinesle posebnih sprememb; še vedno je breme kar se 
tiče domačih opravil ter skrbi za otroka v največji meri na ženskah, poleg tega pa so 
potisnjene še v skrb za bolne starše, za katere je v Sloveniji poskrbljeno slabo, in je to 
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področje vidno zanemarjeno; v Sloveniji se namreč zakon o dolgotrajni oskrbi sprejema že 
več kot 20 let, kar le pokaže, kakšen je odnos do sprememb enakosti. Država sicer 
zagotavlja zakone, s katerimi skuša olajšati usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, 
pa vendar je premalo premika na tem področju. Slovenija je v primerjavi z Avstrijo v 
približno enakem ali pa celo slabšem položaju. Avstrija z razliko od Slovenije staršem 
ponuja veliko svobode glede otroškega dodatka. Starši se tako lažje poklicno in družinsko 
uskladijo, saj si v primeru  potrebe po hitri vrnitvi v službo lahko izberejo model, ki jim to 
omogoča in niso prikrajšani glede izplačil, saj v takšnem primeru prejemajo višje denarne 
zneske. Pravice v obeh državah pa niso zavezujoče za en spol in so v večini prenosljive na 
nasprotni spol, kar moškim še vedno omogoča prenos bremena na ženske. Tako Slovenija 
kot Avstrija sicer izpostavljata politiko enakosti kot osrednjo temo, vendar so spremembe 
v primerjavi s Švedsko minimalne. Švedska ima obvezujoči očetovski mesec, ki je 
neprenosljiv, prav tako mora vsak od staršev izkoristiti najmanj mesec starševskega 
dopusta. Država torej z zakonodajo zagotovi, da se bodo tudi očetje posvetili skrbi za 
otroka in ne bodo te pravice prenesli na ženske, saj v primeru, da je pravica prenosljiva, te 
pravice očetje v veliki meri ne izkoristijo in se spet pojavi tradicionalna vloga delitve dela. 
Poleg tega Švedska z razliko od Avstrije in Slovenije, ki sicer omogočata določene dodatke 
za skrb in nego otroka, tudi na tem področju pokaže znatno razliko v primerjavi z 
omenjenima državama. Zagotavlja namreč varstvo predšolskim in šolskim otrokom ter 
dodatke za starše in njihovo pomoč. Slovenija ima sicer tudi veliko mrežo vzgojno-
izobraževalnih zavodov, ki poskrbijo za otroke v času odsotnosti staršev, prav tako tudi 
Avstrija na tem področju ne zaostaja. Vendar pa je občutne spremembe prinesel šele 
Zakon o vrtcih. Glede na prihodke si v veliki meri starši z več otroki niso morali privoščiti 
varstva otrok v vrtcih, zakon o vrtcih pa je prinesel znižanje stroškov za tiste družine, ki 
imajo v vrtcu več otrok, kar je omogočilo staršem varstvo otrok. Velja pa poudariti, da se 
nikakor ne smemo pritoževati, ko govorimo o starševskem dopustu, ki šteje skoraj leto 
dni, v primerjavi z Avstrijo, ki ponuja 112 dni. Švedska niti ni primerljiva, saj je na tem 
področju rekorderka s 480-imi dnevi. Poleg tega pa ima Švedska tudi posebne organe, ki 
skrbijo za še večjo organizacijo in miselnost v smeri enakosti spolov in usklajevanju 
poklicnega in zasebnega življenja.  
Slovenija in Avstrija imata v primerjavi s Švedsko, ki je obljubljena dežela družinam, še 
dolgo pot. Podobno kot na Švedskem bi bilo treba uvesti obvezni mesec za očete ali 
dodatne bonuse, ki bi razbremenili ženske. Dodatna nadomestila za otroke, ločene starše 
itd., pa bi pripeljala do enakega vrednotenja vseh družin brez razlik.  
Omeniti velja, da je ena izmed najpomembnejših pobud v Sloveniji tudi Družini prijazno 
podjetje. Gre za postopek za boljše upravljanje s človeškimi viri ter materam prijazna 
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podjetja. Torej imajo tudi sama podjetja možnost narediti korak naprej ter biti prijaznejša 
družinam. 
Vsi omenjeni zakoni prinašajo določene spremembe tako na Švedskem in v Avstriji kot 
tudi Sloveniji, pa vendar se noben zakon na nanaša na dotično gospodinjsko delo, s čimer 
je še vedno v največji meri obremenjena ženska. Vlada spodbuja in usmerja politike v vseh 
treh državah k lažjemu usklajevanju med spoloma, kar se tiče družinskega in poklicnega 
življenja, čeprav bi bilo potrebno v veliki meri postoriti tudi kaj na področju delitve vlog 
med spoloma znotraj družine, torej gospodinjskega dela, s čimer bi bila dosežena velika 
razbremenitev žensk ter večja enakost med spoloma.  
V veliki meri pa bi lahko država obremenila tudi delodajalce z večjimi davki ter tako 
ženskam omogočila javna sredstva, ki bi poskrbela za njihovo razbremenitev, torej pomoč 
v gospodinjstvu ali podobnih delih. Sicer ne bi dosegli enakosti med spoloma, saj bi delo 
prenesli preko trga na drugo osebo, bi pa vsekakor razbremenili žensko. Delodajalci so 
namreč tisti, ki imajo največ od neplačanega dela. Država razbremenjuje kapital ter 
omogoča ugodne pogoje za podjetništvo, ženske država s tem pa le obremenjuje 
(Zabukovec, 2017). 
Če je pomen kapitalistične družbe to, da produkcija ne temelji na skrbi za vzdrževanje in 
obnavljanje življenja ter skrbi za blaginjo ter kakovostno življenje vseh, pač pa na večanju 
zasebnih dobičkov, potem se vprašanje enakosti nikakor ne bo rešilo. Glavni cilj 
ekonomije ne bi smel biti povečanje produktivnosti in profita, pač pa omejenost rasti in 





7  RAZISKAVA IN INTERPRETACIJA 
7.1  PREDSTAVITEV RAZISKAVE  
V sklopu svoje diplomske naloge sem opravila raziskavo v zasebnem podjetju in 
organizaciji državne uprave. Tako zasebno podjetje kot tudi organizacija v državni upravi, 
v kateri sem raziskovala, nimata certifikata Družini prijazno podjetje.  
Raziskava je bila opravljena znotraj zasebnega  podjetja, ki je družba z omejeno 
odgovornostjo in ima preko 800 zaposlenih ter se uvršča med velika podjetja. Na drugi 
strani sem si izbrala oddelek znotraj državne uprave s 136 zaposlenimi po podatkih iz leta 
2016, ki opravlja različne administrativne naloge.  
Metoda, ki sem jo uporabila v raziskavi, je bila metoda anketiranja, merski instrument pa 
anketni vprašalnik.  Anketa je bila opravljena med 65 zaposlenimi v zasebnem podjetju in  
65 zaposlenimi v organizaciji državne uprave, torej enakim številom, da bi lažje prikazali 
dejansko stanje. Za analizo vzorca smo torej pripravili skupno 130 anket. Za prikaz 
rezultatov smo si izbrali 50 anket znotraj organizacije državne uprave ter 50 znotraj 
zasebnega podjetja, saj so bile ostale ankete nepopolne.  
Vprašalnik je obsegal 27 vprašanj, razdeljen je bil na 5 tematskih sklopov. V prvem delu so 
bili anketiranci povprašani o demografskih podatkih, v drugem delu o izobraževanju, 
zaposlovanju, nagrajevanju ter poklicnem življenju, v tretjem delu o usklajevanju 
poklicnega in zasebnega življenja ter v zadnjem delu o delodajalcih. 
7.1.1  Način anketiranja in vzorčenja ter analiza rezultatov raziskave 
Za izvedbo anketnega vprašalnika smo uporabili anketiranje, ki se je v celoti opravilo 
fizično zaradi hitrejše pridobitve rezultatov. Ankete so bile predane v organizacijo državne 
uprave in zasebno podjetje, med katerima je kasneje tudi sledila sama primerjava.  
7.1.1.1  Demografski podatki 
Spodnji grafi prikazujejo demografske podatke anketirank in anketirancev, ločenih v 
zasebnem podjetju in organizaciji v državni upravi. Znotraj ankete smo na tem področju 







Grafikon 3: Spol 
 
Vir: lasten (2018) 
V anketi je sodelovala velika večina žensk in manjšina moških. Glede na izbrano število 
anketirancev je razvidno, da je veliko več moških zaposlenih v zasebnem podjetju, kot pa 
v organizaciji državne uprave. Vendar pa to ne velja za vse organizacije v državni upravi 
ter vsa zasebna podjetja. Razlike se pojavljajo glede na točno določeno podjetje in 
organizacijo.  
Grafikon 4: Starostne skupine 
 
Vir: lasten (2018) 
Pridobljeni rezultati nam kažejo, da je v zasebnem podjetju zaposlenih kar 30% mladih, 
torej tistih do 20 let. V primerjavi z organizacijo v državni upravi, kjer ni nobenega 
zaposlenega s takšno starostjo. Menim, da je vse več mladih, ki ne dokončajo šole ter se 
zaposlijo v proizvodnih podjetjih, kot je naše zasebno podjetje. Zato je porast mladih v 
takšnih podjetjih vse večji, saj ni zahtevana visoka stopnja izobrazbe. V  državni upravi pa 
je zahtevana višja stopnja izobrazbe, zato mladih pod 20-im letom starosti ni, saj v tem 
času še ne dosežejo zahtevane izobrazbe. Predpostavljamo, da je bilo znotraj ankete tudi 
kar nekaj mladih staršev, ki imajo drugačne izkušnje v primerjavi s starejšimi. Njihove 






























Pri naslednjem vprašanju nas je zanimal še zakonski stan. Iz pridobljenih podatkov je 
razvidno, da največ anketirancev živi v zunajzakonski zvezi. Takoj za tem jim sledijo 
poročeni, preostalih nekaj pa je ločenih ali samskih. Zanimivo je, da je v organizaciji 
državne uprave kar za polovico več samskih glede na primerjavo z zasebnim podjetjem. Iz 
omenjenega bi lahko predpostavili, da se določeni posamezniki raje posvečajo svoji 
izobrazbi ter karieri in se odpovejo družinam. Vsekakor je k boljšemu cilju raziskave 
pripomoglo to, da so anketiranci v različnih zakonskih stanih, kar pomeni, da imajo 
različna stališča na področju usklajevanja dela in družine. 
Grafikon 5: Število otrok 
 
  Vir: lasten (2018)  
Zgornji graf nam prikazuje število otrok, ki jih imajo zaposleni. 9% anketirancev se pri tem 
vprašanju ni opredelilo, saj še nimajo otrok; od tega jih je bilo 3% iz zasebnega podjetja 
ter 6% iz državne uprave. Otroci predstavljajo določene obveznosti, ki si jih morata starša 
nekako deliti ter se organizirati. Nekaj je takšnih, ki imajo tudi več kot 3 otroke, kjer je 
obremenitev le še večja, v kolikor se ne prilagodi v določeni meri tudi delodajalec. Skozi 
anketo nam je prav raznolikost v številu članov prinesla veliko različnih odgovorov glede 
delitve vlog znotraj družine itd.   
V sklopu tega vprašanja nas je zanimala tudi starost otrok. Starostna skupina otrok, ki so 
edinci, se giblje v razponu med 3 leti pa vse do 34 let. Družine z dvema otrokoma med 
sorojenci nimajo velikega razpona. Največja razlika med sorojencema je bila pri enem 
izmed anketirancev, in sicer 15 let.  Za družine s tremi otroki velja enako. Razpon med 
sorojenci ni izrazit, v povprečju se giblje med 2 in 5 leti. Razpon med sorojenci smo 
razdelili, saj je v večini primerov razlika v letih manjša, zato si pomoč lahko nudijo 
sorojenci med seboj (varstvo, šolske obveznosti itd.). To so določene malenkosti, ki starše 
razbremenijo. Tudi večja starostna razlika lahko dobro vpliva na pomoč staršem, vendar 
pri večjih razlikah živijo posamezniki že svoje življenje s svojimi družinami. Vendar je to le 
del razbremenitve staršev z več otroki; vsekakor se je  še vedno lažje prilagoditi enemu 




















7.1.1.2  Družinsko življenje 
V spodnjem delu bomo predstavili rezultate s področja družinskega življenja. Znotraj 
anketnega vprašalnika so vključena vprašanja o času, ki ga anketiranci namenijo 
družinskim obveznostim, v drugem delu pa se bomo osredotočili na gospodinjska 
opravila, predvsem glede tega, kdo opravlja določene naloge znotraj družine.  
Grafikon 6: Čas, namenjen družinskim obveznostim 
 
Vir: lasten (2018) 
Graf 7 prikazuje čas, namenjen družinskim obveznostim. Tako moški kot ženske so se 
časovno opredelili, torej koliko časa namenijo družinskim obveznostim oni sami ter njihov 
partner. Prikazali smo zgolj ženske odgovore zanje in za njihovega partnerja. Med 
pridobljenimi odgovori je bilo pričakovano, da je večina žensk odgovorila, da v povprečju 
one porabijo med  2–3 h, njihovi partnerji pa v povprečju okrog 1 h. S tem lahko potrdimo 
teorijo nekaterih avtorjev, ki kažejo na preobremenjenost žensk. Zanimivo pa je, da so se 
moški, ki so sodelovali v anketi, opredelili kot časovno zelo vključeni v družinske 
obveznosti. Kot že omenjeno, smo prikazali zgolj ženske rezultate, saj bi tako lažje 
prikazali dejansko stanje in občutek ženske obremenjenosti. Moške smo vključili zgolj 
zaradi zanimivosti, da bi ugotovili, ali so po njihovem mnenju bolj vključeni v družinsko 
življenje kot po mnenju žensk. Torej glede na preteklost, kjer je prevladovalo dejstvo, da 
moški ne nameni dovolj časa za družinske obveznosti, ampak je vse le na ramenih žensk, 
sedaj pridobljeni podatki kažejo, da se je iz pogleda moških na to problematiko to 
nekoliko spremenilo, s strani žensk pa je glede na pridobljene podatke, čas še vedno 
manjši od časa, ki ga one namenijo za družinske obveznosti. V anketi jih za sodelovanje 























Grafikon 7: Družinska opravila 
 
Vir: lasten (2018) 
Zgornji graf prikazuje povprečen odstotek opravljanja gospodinjskih del. Pri tem vprašanju 
smo izpostavili zgolj odgovore ženskega spola. V anketi so anketiranke imele na razpolago 
nekaj naštetih opravil, ki smo jih v grafu skrčili na štiri področja, in sicer hišna opravila, 
skrb za otroke, finančna preskrba ter urejanje okolice.  Šterk, Leskošek in nekateri drugi 
avtorji izpostavljajo, da je večina gospodinjskih opravil in skrb za otroke breme ženske in 
tudi naši rezultati niso pokazali dosti kaj drugače. Nekaj več kot 86 % anketiranih žensk 
skrbi za hišna opravila, medtem ko si le 26 parov deli to delo, torej dobrih 8%. V to 
področje smo vključili pospravljanje po obroku, čiščenje stanovanja, pomivanje posode, 
likanje, kuhanje.  
Rezultati so pokazali, da je tudi nekaj moških, ki pospravljajo po obroku, pomivajo 
posodo, 12% je takšnih, ki prevzemajo vlogo v kuhinji, eden izmed njih pa opravlja celo 
opravila kot je likanje. Poudariti velja, da imata dve anketiranki tudi zaposleni gospodinji, 
ki skrbita za čistočo stanovanja. Anketiranki sta zaposleni v državni  upravi, iz česar lahko 
na podlagi teoretičnih podlag sklepamo, da jima to omogoča višja plača, glede na to, da v 
zasebnem podjetju nihče nima zaposlene pomočnice. V naslednjem sklopu obravnavamo 
skrb za otroka. V povprečju nekaj več kot 72% žensk skrbi za otroke pri šolskih 
obveznostih ter obiskovanju šolskih sestankov. Ostalih 11% predstavlja delež moških in 
njihova udeležba na tem področju. 15 parov pa si to obveznost deli. 
Veliko avtorjev izpostavlja, da je bila nekoč finančna preskrba moška vloga. Zato smo 
želeli ugotoviti, ali tudi danes to še vedno drži. Naši rezultati so pokazali, da si kar 99% 
parov deli to vlogo. Predvidevamo lahko, da se je moška finančna preskrba začela 
zmanjševati z vstopom žensk na trg plačanega dela in je danes razdeljena med oba 
partnerja. Zadnje področje, ki nas je zanimalo, je bilo urejanje okolice, pri katerem so 





















Grafikon 8: Tradicionalna delitev vlog med spoloma 
 
Vir: lasten (2018) 
Naslednje vprašanje v sklopu družinskega življenja se je nanašalo na tradicionalno delitev 
vlog med spoloma. Zanimalo nas je, ali je še vedno močna delitev vlog zaradi preteklih 
praks. Torej, da ženske opravljajo tradicionalna ženska opravila in moški tradicionalna 
moška opravila. Glede na primerjavo med državno upravo in zasebnim podjetjem razlik ni. 
Tradicionalna delitev vlog med spoloma pa je še vedno v večini prisotna, tako kažejo naši 
pridobljeni rezultati. Glede na preteklo vprašanje, kjer smo spoznali, kdo opravlja 
določena opravila, je bilo to tudi moč pričakovati. Ženske so vstopile na trg dela, s čimer 
so se le še dodatno obremenile. Začele so si deliti finančno preskrbo z moškim, ki se z 
razliko od žensk niso tako enakovredno vključili v gospodinjska opravila. To področje je 
sicer zelo zasebno, vendar bi k izboljšanju razmer lahko veliko pripomogli tudi delodajalci 
z denarno pomočjo ženskam ali drugimi vrstami pomoči za razbremenitev žensk. 
7.1.1.3  Izobraževanje, zaposlovanje, nagrajevanje, poklicno življenje znotraj 
posameznega sektorja 
Spodaj grafično prikazujemo rezultate, povezane s poklicnim življenjem znotraj 
organizacije v državni upravi in zasebnega podjetja. Zanimalo nas je, kakšen je povod za 
zasedbo delovnega mesta znotraj posameznega sektorja, ali so bili na razgovoru za svojo 
službo povprašani o svoji zasebnosti, ali opravljajo svoje delo na položaju, za katerega so 
se izšolali, možnosti napredovanja, višini plač, številu nadur. Poskušali smo ugotoviti, 





























Grafikon 9: Razlogi za zasedbo delovnega mesta 
 
Vir: lasten (2018) 
Zgornji graf nam prikazuje odgovore zaposlenih, pri čemer so imeli možnost izbire več 
odgovorov. Anketiranci v organizaciji državne uprave so v zelo velikem številu odgovorili, 
da je v največji meri delovni čas tisti, ki jim bolj ustreza, saj je fleksibilnejši in samo 
dopoldanski. Delovni čas je namreč ključni dejavnik, ki omogoča lažje usklajevanje dela in 
družine, zato ima tudi tolikšen pomen med zaposlenimi. V zasebnem podjetju pa je večina 
anketiranih odgovorila, da je pridobljena izobrazba tista, ki jih je pripeljala do trenutnega 
delovnega mesta. Poudariti pa velja tudi, da je le 20% anketirancev zasebnega podjetja 
mnenja, da je manj nadurnega dela. Na podlagi odgovorov bi torej lahko predpostavili, da 
v zasebnem podjetju opravijo veliko število nadur. 
V sklopu raziskave pa smo se posebej posvetili naduram. Poskušali smo torej ugotoviti, 
kakšno je dejansko stanje pri opravljanju nadur v  javnem in zasebnem sektorju. V 
organizaciji državne uprave v večini primerov ne opravijo nobene nadure, medtem ko jih v 
povprečju v zasebnem med 8 in 16 h. Med anketiranimi, ki opravljajo nadure, je bilo tudi 
kar nekaj žensk, in sicer 45% žensk zaposlenih v zasebnem podjetju. To je bilo tudi 
pričakovano, saj gre za proizvodno delo, kjer se opravlja večizmensko delo in nadure niso 
izključene.  
Na podlagi teorije je sicer moč zaznati, da znotraj organizacije v državni upravi, torej 
javnega sektorja, opravijo večje število nadur. Vendar v našem primeru temu ni tako. 
Torej glede na pridobljene odgovore lahko potrdimo, da so ženske zasebnega podjetja 
močno preobremenjene. Po 8-urnem delovniku ter vseh gospodinjskih opravilih 
opravljajo še nadure. Kljub povečanemu številu dela znotraj podjetij, bi se delodajalci 
morali zavedati preobremenjenosti žensk. Omogočiti bi jim morali skrajšan delovnik, 
namesto tega, da ga še podaljšajo. Poleg tega bi jim lahko omogočili varstvo v sklopu 
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Grafikon 10: Zasebnost na razgovorih 
 
Vir: lasten (2018) 
Zgornji graf nam prikazuje rezultate odgovorov na vprašanje o tem, ali so bili anketiranci 
na razgovoru za trenutno službo, ki jo opravljajo, povprašani o svoji zasebnosti. Razlike so  
kar presenetljivo očitne. Anketiranci zasebnega podjetja so namreč v zelo velikem številu 
odgovorili, da so jih delodajalci povprašali o načrtovanju družin in otrok. Med vsemi 
odgovori, ki so zabeleženi pod povpraševanje o načrtovanju družine in otrok, so bile 
ženske. Tudi v teoretičnem delu so različni avtorji opredeljevali, da so večinoma ženske 
izpostavljene tem oviram. In naši rezultati niso pokazali odstopanj. Z razliko od zasebnega 
podjetja, nihče od anketirancev v organizaciji državne uprave ni bil povprašan o 
načrtovanju družine. Bilo pa je nekaj takšnih, ki so morali odgovarjati o izbiri med družino 
in službo, v kolikor bi bilo to potrebno zaradi službenih potovanj, pogostih izobraževanj, 
sestankov itd. To je bilo tudi pričakovati, saj so zaposleni na višjih položajih bolj pogosto 
izpostavljeni izpolnjevanju teh potreb. Vse več je torej žensk, predvsem mladih, ki so 
izpostavljene takšnim oviram na trgu dela. Že pred samim pričetkom zaposlitve so 
izpostavljene določenim pogojem, ki jih prebijajo. Glavni vzrok je predvsem materinstvo, 
ki ženskam onemogoča biti enakopravne z nasprotnim spolom na tem področju. 
Delodajalci se namreč zavedajo, da bo materinstvo prineslo določene odsotnosti ženske z 
dela. Zato raje zaposlijo moške, ki so bolj razpoložljivi in manj nepredvidljivi glede na 
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Grafikon 11: Izobrazba in položaj 
 
Vir: lasten (2018) 
Razvidno je, da večina anketirancev, ki so zaposleni v zasebnem podjetju, dela popolnoma 
drugo delo, glede na njihovo izobrazbo, z razliko od organizacije državne uprave, kjer  
večina anketirancev opravlja delo, ustrezno njihovi prvotni izobrazbi. V zasebnem 
podjetju je 26% takšnih, ki imajo višjo izobrazbo glede na trenutno delovno mesto. Iz tega 
lahko predvidimo, da je del anketirancev lahko nižje izobraženih, saj je za delo v 
obravnavanem zasebnem podjetju dovolj zgolj srednja šola ali pa je vzrok premajhen 
spekter služb na trgu in si iščejo zaslužek, kjer je to mogoče, ne glede na izobrazbo. Med 
vsemi anketiranci je bila v zasebnem podjetju večina moških tistih, ki so odgovorili, da 
opravljajo delo ustrezno svoji izobrazbi, in sicer kar 24 anketirancev ter večina žensk tistih, 
ki zasedajo nižji položaj glede na pridobljeno izobrazbo, in sicer 10. Predpostavimo lahko, 
da so ostale ženske postale mlade mame, zato so se težje posvetile izobraževanju, ali pa 
so vnaprej predvidele manjše možnosti zaposlitve na njihovem področju.  
Grafikon 12: Delovni čas v posameznem sektorju 
 
Vir: lasten (2018) 
Sodeč po pridobljenih rezultatih je v organizaciji državne uprave veliko lažje uskladiti 
poklic in družino, saj prav vsi od anketiranih opravljajo dopoldansko delo, medtem ko v 
zasebnem podjetju velika večina zaposlenih dela dvoizmensko. Med njimi je 52% žensk,  
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delo, torej tudi nočno delo. Anketiranci so imeli na razpolago tudi izbiro 8-urnega 
delovnika, polovičnega 4-urnega delovnika ter ostalo. Vsi anketiranci so odgovorili da 
opravljajo 8-urni delovni čas. Vendar pa je delovni čas, ki ga opravljajo znotraj zasebnega 
podjetja, veliko zahtevnejši v primerjavi z državno upravo, kjer se je veliko lažje 
organizirati in uskladiti, ko gre za poklic in družino. Predpostavljamo, da ima večina 
staršev otroke v vrtcih in je v času popoldanskega delovnika potrebna dodatna 
organizacija za prevzem otrok iz vrtca in ostalih obveznosti, ki jih otrok prinaša. Poleg tega 
opravljajo ženske tudi nočno delo, ki ga ženske v državni upravi ne opravljajo. To pa 
ženskam prinese le še dodatno obremenitev, poleg družinskih obveznosti. Torej so ženske 
v zasebnem podjetju mnogo bolj obremenjene v primerjavi z ženskami zaposlenimi v 
organizaciji državne uprave,  izključeni niso niti moški.  
Grafikon 13: Plačilo glede na spol 
 
Vir: lasten (2018) 
Iz literature je mogoče razbrati, da so ženske zasedale nižje položaje ter opravljale delo za 
manj denarja. Iz naših odgovorov je moč razbrati, da glede na spol določene razlike še 
vedno so, vendar so v manjšini. Med odgovori zasebnega podjetja, je bilo 32% takšnih, ki 
so odgovorili, da imajo enako plačilo kot nasprotni spol. 10% je bilo takšnih, ki prejemajo 
višje plačilo od nasprotnega spola, med njimi so bile 3 ženske. 11 anketirancev, med 
vsemi 11 so bile samo ženske, je odgovorilo, da prejemajo nižje plačilo glede na nasprotni 
spol. V organizaciji državne uprave imajo, kot je razvidno iz grafa, vsi enako plačilo, le 14 
je takšnih, ki tega ne vedo, v zasebnem pa 18. Pa vendar nam je prineslo manjše 
razočaranje to, da večina anketirancev ne ve, kakšno plačo ima nasprotni spol, s čimer 
pokažejo nezanimanje za razlike med spoloma ter zavzemanje za enakost spolov. Razlika 
med plačami moških in žensk je že od nekdaj pereč problem, kar smo spoznali tudi znotraj 
teoretičnega dela. Glede na naše pridobljene rezultate so se zadeve izboljšale ali pa se 
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V sklopu naslednjega vprašanja pa nas je zanimalo še plačilo glede na sektor. Torej kakšno 
plačo prejema država uprava in kakšno zasebno podjetje. V zasebnem podjetju nihče 
nima višje plače od 700€, medtem ko v organizaciji državne uprave prevladujejo tisti, ki 
imajo plačo preko 1000 €. Le nekaj je takšnih, ki imajo plačo pod 1000€. Kot smo ugotovili 
pri prejšnjem vprašanju, večjih razlik pri plačilu med spoloma ni, so pa očitne razlike glede 
na sektor. Menim, da bi zasebno podjetje moralo na tem področju še veliko postoriti ter 
zaposlenim nuditi višje plače. Tudi v teoretičnem delu smo glede na pretekle raziskave 
ugotovili, da je plača organizacij v javnem sektorju večja od plač v zasebnem sektorju.  
Naši odgovori niso pokazali odstopanj od preteklih raziskav. 
Grafikon 14: Možnost napredovanja 
 
Vir: lasten (2018) 
Iz zgornjega grafa je razvidno, da večjih razlik pri napredovanju glede na preteklost sicer ni 
več. Zgodovinsko gledano teoretične podlage kažejo, da je bil moški tisti, ki je imel večjo 
možnost napredovanja. V organizaciji državne uprave je bilo med anketiranci 36% takšnih, 
ki menijo, da sicer razlike so, pri čemer imajo moški večje možnosti napredovanja. V 
zasebnem podjetju je le 6% takšnih, ki menijo, da razlike so prisotne, ostalih 94% pa ne 
zaznava razlik. Nihče pa ni odgovoril, da imajo večje možnosti napredovanja ženske. Na 
nekaterih področjih so ženske še vedno manj plačane kot moški, imajo manjše možnosti 
napredovanja in še mnogo drugih ovir. Vse je odvisno od dejavnosti ter same organizacije. 
Poleg tega pa v veliko primerih ženske nimajo želje po napredovanju, saj so obremenjene 
že znotraj družine in potem le še dodatno na trgu dela. V primeru, da si napredovanja ter 
kariere želijo, se odrečejo ustvarjanju družine.  
7.1.1.4  Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja 
Na področju usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja nas bo zanimal predvsem vpliv 
rojstva otroka na službo, prioritete v življenju, skrajšanem delovnem času, torej 

















Grafikon 15: Vpliv rojstva otroka na službo 
 
Vir: lasten (2018) 
Zgornji graf nam prikazuje vpliv rojstva otroka na zaposlitev. Večina zaposlenih, tako v 
zasebnem podjetju kot organizaciji državne uprave, ni občutila sprememb oziroma vpliva 
na njihovo zaposlitev ob rojstvu otroka. Dobrih 8% anketirank iz zasebnega podjetja je 
takrat ostalo brez službe, 21% anketirank pa takrat ni imelo službe. V organizaciji državne 
uprave 8% anketirank ni imelo službe, brez službe pa ni ostala nobena. Moški so se 
opredelili, da je ostalo vse povsem enako. Torej lahko predvidevamo, da je vpliv otrok na 
službo v večini le težava, ki je povezana z ženskami. Čeprav bi se službam lahko v veliki 
meri, vsaj za čas očetovskih dopustov, odpovedali tudi moški. Pri vprašanju o tem, ali so 
moški izkoristili svoj očetovski dopust, smo bili zelo presenečeni. Znotraj organizacije 
državne uprave so namreč pridobljeni odgovori pokazali, da je 26 očetov izkoristilo 
očetovski dopust. V zasebnem podjetju pa ga je presenetljivo izkoristilo le 19 očetov, kar 
je manj kot polovica anketiranih. Predvidevamo lahko, da je vzrok zaslužek, saj je pri 
moških večja možnost večjega zaslužka. Zato se moški raje odpovejo svojemu 
očetovskemu dopustu in pustijo to breme ženskam.  
V sklopu vprašanj nas je zanimalo tudi, koliko žensk se je posluževalo skrajšanega 
delovnega časa zaradi družinskih obveznosti. Raziskava je sicer pokazala, da je zelo 
majhno število takšnih, ki so ga opravljale. Znotraj organizacije državne uprave ga je 
opravljalo zgolj 8% žensk, tiste z več kot tremi otroki. V zasebnem podjetju pa 14% žensk, 
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Grafikon 16: Razhajanja med službo in družino 
 
Vir: lasten (2018) 
Iz grafa lahko razberemo, da je razhajanje med družino in službo pogosto, in sicer pri obeh 
organizacijah. Iz tega lahko sklepamo, da so pri organizaciji v državni upravi vzrok 
izobraževanja in sestanki itd. Samo dopoldanski delovni čas pa jim omogoča, da se 
razhajanja ne pojavljajo vsakodnevno, saj se je lažje organizirati. Poleg tega v 
dopoldanskem času obratuje mreža vrtcev, popoldne pa starši končajo s službo, kar je 
velike prednost v primerjavi z zasebnim podjetjem. V zasebnem podjetju pa večina 
zaposlenih dela 2-izmensko ali celo 3-izmensko, kar omogoča potrebo po večji 
organizaciji, kar se tiče izmeničnega delovnika partnerjev ali pa pomoč starih staršev ali 
drugih. Med odgovori je bila večina žensk zasebnega podjetja tistih, ki so odgovorile, da 
čutijo razhajanje pogosto ali celo vedno. Če izračunamo povprečje organizacij in ju 
primerjamo, razlike niso povsem zanemarljive. V povprečju v organizaciji državne uprave 
razhajanje med delom in družino občuti 11 zaposlenih v  zasebnem podjetju pa kar slabih 
16 (15,66).  
V naslednjem vprašanju nas je zanimalo, kako si lajšajo razhajanje med družino in delom, 
torej kako se organizirajo, kdo v času, ko so oni službeno odsotni, poskrbi za otroka. 84% 
anketirancev je odgovorilo, da imajo otroke v vrtcih, 2% anketirancev iz državne uprave 
ima varuško, pri 6% pomoč pri skrbi nudijo stari starši, ostali otroci pa skrbijo že sami 
zase. Pri teh vprašanjih se samski niso opredelili. 
Poleg tega nas je v sklopu vprašanj zanimalo, čemu v življenju moški in čemu ženske 
namenijo največ časa. V večini anketiranci namenijo največ časa za družinske obveznosti 
in družino. Med njimi je tudi 4% moških, ki namenijo največ časa službi, vsi 4% so 
zaposleni v organizaciji državne uprave, prav tako tudi preostala 2% izhajata iz državne 
uprave, ki največ časa namenita karieri in izobraževanju. Povsem jasno in pričakovano je, 
da bodo moški iz organizacije državne uprave posvečali določen čas službi, saj v zasebnem 
podjetju nimajo velikih možnosti pri napredovanju in izobraževanju, saj ga pri 























družino in družinske obveznosti, nekaj pa je tudi takšnih, ki namenijo veliko svojega časa 
službi, in tudi te anketiranke so bile iz državne uprave, tako kot moški. Iz  tega potem 
lahko razberemo, da se večina zaposlenih v zasebnem podjetju posveča družini in svojim 
hobijem, v  organizaciji državne uprave pa službi in družini. S tem vprašanjem bomo 
povezali tudi vprašanje o tem, ali anketirance družina ovira pri službi. Iz organizacije v 
državni upravi je 28% žensk odgovorilo, da se odpovejo službenim potovanjem in 
izobraževanjem zaradi družine, ter 50% moških, torej polovica. V zasebnem podjetju so 
skoraj vsi anketiranci odgovorili, da jih družina ne ovira, medtem ko sta dve ženski 
izpostavili, da jima družina onemogoča napredovanje v službi, vendar zaradi okoliščin 
nimata drugačne izbire. 
7.1.1.5  Delodajalec 
V tem sklopu nas je zanimalo, ali delodajalci upoštevajo pravice zaposlenih ter kakšne 
možnosti jim ponujajo glede lažjega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Zanimalo nas je tudi, kako poznan je med zaposlenimi certifikat Družini prijazno podjetje, 
ter ali menijo, da bi ga potrebovali znotraj svoje organizacije. 
Grafikon 17: Možnosti za lažje usklajevanje poklica in družine 
 
Vir: lasten (2018) 
Zgornji graf nam prikazuje rezultate odgovorov na vprašanje o možnostih, ki jih ponuja 
posamezna organizacija, torej naše zasebno podjetje ter organizacija v  državni upravi. 
Rezultati so presenetljivi in zaskrbljujoči. Znotraj organizacije državne uprave se lahko 
poslužujejo varstva med počitnicami; otroci so v določenih primerih lahko prisotni na 
njihovem delovnem mestu, imajo možnosti daril za novorojenčke, dodatnih dni dopusta, 













0 10 20 30 40 50 60













odhoda iz službe. Poglejmo še zasebno podjetje, kjer so razlike glede na organizacijo 
državne uprave občutno velike in grozljive. Zasebno podjetje svojim zaposlenim glede na 
pridobljene podatke ponuja zgolj dodatne dneve dopusta in skrajšane oblike delovnega 
časa. Zaposleni se torej ne morejo posluževati dnevnega varstva, varstva med počitnicami 
ali varstva v obliki prisotnosti otrok na delu, kar je v določeni meri pravilno, saj bi bil otrok 
znotraj proizvodnje izpostavljen nevarnostim. Poleg tega delodajalec ne ponuja daril za 
novorojenčke, štipendij za otroke zaposlenih, možnosti prožnega prihoda in odhoda iz 
službe, psihološke pomoči in svetovanja in niti dela na daljavo, torej od doma.  
Po vseh podatkih, ki smo jih pridobili med anketiranci, je moč opaziti, kako malo vpliva 
imajo delodajalci pri pomoči na zaposlene. Oblik pomoči je vsekakor veliko, trudili bi se 
lahko omogočati vsaj tiste, ki smo jih v anketi navedli, saj bi tako staršem omogočili veliko 
lažje usklajevanje poklica in družine. Predvsem zasebno podjetje ima zelo malo pomoči, ki 
so namenjene razbremenjevanju pri usklajevanju poklica in družine. Že v teoretičnem 
delu je bilo omenjeno, da je to področje pri vseh sodobnih, prilagodljivih ter premišljenih 
politikah s časovno prožnostjo, urejeno vse prej kot inovativno.  
Poleg možnosti, ki jih ponujata  organizacija državne uprave ter zasebno podjetje, pa nas 
je zanimalo tudi, ali so njihove pravice s strani delodajalca upoštevane. In sicer, znotraj 
organizacije v državni upravi je 94% anketiranih odgovorilo, da so njihove pravice 
upoštevane, le 6% anketirancev meni, da so delno. Medtem ko se v zasebnem podjetju to 
področje ponovno izkaže kot težavno. Kar 58% anketirancev je odgovorilo, da največkrat 
pride do zapletov pri dopustu; predvidevamo, da zaradi prevelikega obsega dela in 
premajhnega števila zaposlenih ali prevelikega števila odsotnih. 22% anketirancev je 
odgovorilo, da so zapleti vedno na vseh področjih njihovih pravic, medtem ko je 
preostalih 20% odgovorilo delno. Torej nihče v zasebnem podjetju ni deležen uveljavljanja 
svojih pravic, ki so mu dane brez zapletov. Kar povzroča le še dodatno obremenjenost 
tistih, ki imajo družine, saj nikoli ne vedo, ali jim bo npr. dopust zagotovljen itd. Torej 
zasebno podjetje izkazuje veliko potrebo po spremembah na tem področju. 
Grafikon 18: Certifikat Družini prijazno podjetje 
 





















Certifikat Družini prijazno podjetje smo spoznali v teoretičnem delu; gre za področje 
boljšega upravljanja s človeškimi viri. Na podlagi tega nas je zanimalo, koliko zaposlenih 
omenjeni certifikat pozna. V organizaciji državne uprave je certifikat v veliki večini poznan, 
v zasebnem podjetju pa zaposleni v večini certifikata ne poznajo. Predpostavljamo lahko, 
da je že kar nekaj organizacij v javnem sektorju  prejelo omenjeni certifikat. Poleg tega so 
morebiti zaposleni v organizaciji državne uprave bolj zavzeti za enakosti ter lažje 
usklajevanje poklica in družine, kot pa zaposleni v zasebnem podjetju. Torej s skupno 
komunikacijo z vodstvom želijo izboljšati položaj zaposlenih.  
V sklopu tega vprašanja nas je zanimalo, ali zaposleni menijo, da bi ga njihova organizacija 
potrebovala. 38% anketirancev državne uprave je odgovorilo, da bi uvedba zahtev ter 
uveljavitev certifikata prinesla olajšanje usklajevanja poklica in družine, ki trenutno ni 
najboljše. 62% anketirancev državne uprave meni, da bi lahko še izboljšali trenutno 
stanje, čeprav je že sedaj dokaj dobro poskrbljeno na tem področju. Če pogledamo 
zasebno podjetje, so rezultati kar presenetljivi. Vsi anketiranci, torej 100%, kaže na to, da 
bi bile potrebne spremembe in uvedba zahtev, s katerimi bi izboljšali trenutno stanje. 
Nismo pričakovali, da bodo vsi tako enotni, čeprav glede na razmere, ki smo jih skozi 
anketo spoznali, nismo popolnoma presenečeni. Zasebno podjetje bi vsekakor v veliki 
meri potrebovalo spremembe na tem področju, izključena ni niti organizacija v državni 
upravi, vendar ima v primerjavi z zasebnim podjetjem izrazito boljše pogoje.  
7.2  PREVERITEV HIPOTEZ 
Za namen izdelave diplomskega dela smo si zastavili tri hipoteze, ki jih bomo v tem 
poglavju potrdili ali ovrgli. 
Hipoteza 1: Neuravnotežena delitev vlog med partnerjema je danes še vedno prisotna v 
veliki meri zaradi tradicionalne delitve vlog med spoloma. 
Hipotezo lahko v celoti potrdimo. Kot smo ugotovili, ženske še vedno v večji meri 
opravljajo gospodinjska opravila, od pospravljanja do čiščenja, kuhanja in drugih opravil. 
Spremembe so vidne zgolj na področju ekonomske preskrbe. Torej glede na to, da je 
ženska vstopila v plačani svet, kjer si je posledično začela deliti enakovredno ekonomsko 
preskrbo z možem, se moški niso tako enakovredno vključili v gospodinjska opravila. 
Ženske so se torej  le še obremenile z vstopom v plačani svet, saj poleg družinskih opravil, 
ki so še vedno le njihovo breme, skrbijo še za ekonomsko preskrbo. Ugotovili smo, da je 
tradicionalna delitev vlog še vedno v veliki večini prisotna. Neuravnotežena delitev nalog 
pa predstavlja breme predvsem ženskam. Moški namreč predpostavljajo, da je njihova 
vloga zgolj ekonomska preskrba, vendar se ne zavedajo, da so se jim na tem področju že 
pridružile ženske z njihovo pomočjo, medtem, ko se oni v gospodinjska opravila še niso 
vključili. Menim pa, da pretekle prakse in dejstva niso ključni vzrok za delitev vlog med 
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spoloma, v največji meri je vse odvisno od smeri osebnostnega razvijanja potenciala 
vsakega posameznika. Naloge, ki se od nekdaj pripisujejo kot moške naloge, so lahko zelo 
dobre tudi za ženske in njihovo razvijanje osebnostnih svojevrstnih lastnosti. Prav tako 
enako velja za moške. Namesto, da na gospodinjska opravila gledajo kakor na ženska 
opravila, bi lahko z vključitvijo pri tem delu razvili svojevrstne osebnostne lastnosti. 
Hipoteza 2: Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja je lažje zaposlenim znotraj 
državne uprave kot zasebnega podjetja, in sicer zaradi višjih plač, delovnega časa ter 
manjšega števila nadur. 
Tudi to hipotezo bomo potrdili. V teoretičnem delu so avtorji izpostavili, da so plače 
javnega sektorja višje glede na zasebni sektor ter glede na spol, imajo sicer omejeno 
število nadur, ki pa jih po preteklih raziskavah javni sektor opravi več in tudi z večjim 
plačilom glede na zasebni sektor. Glede na naše podatke lahko potrdimo, da so plače 
državne uprave, torej javnega sektorja večje od zaposlenih v zasebnem sektorju. Ne 
moremo pa potrditi večjega števila nadur državne uprave, saj po naših podatkih naredijo 
zaposleni v zasebnem podjetju mnogo več nadur. Torej so zaposleni znotraj zasebnega 
podjetja na mnogo slabšem položaju v primerjavi z državno upravo, kar povzroča tudi 
težje usklajevanje poklica in družine. Zaposleni v državni upravi lahko na podlagi višjih plač 
pomoč pri družinskih obveznostih in gospodinjskih opravilih poiščejo na trgu, medtem ko 
si tega zaposleni v zasebnem podjetju z minimalno plačo ne morejo privoščiti. Poleg tega 
opravljajo še nadure, kar jim vzame še dodaten čas, ki bi ga lahko namenili družinskim 
obveznostim. Kljub temu, da bi z nadurami lahko dodatno zaslužili, so nadure glede na 
javni sektor manj plačane. Ključni pri usklajevanju poklica in družine pa je tudi delovni čas. 
Zaposleni znotraj državne uprave opravljajo zgolj dopoldanski delovni čas, torej je 
usklajevanje poklica in družine veliko lažje, medtem ko zaposleni znotraj zasebnega 
podjetja delajo tudi popoldanske in nočne izmene. Torej je usklajevanje zaposlenih 
znotraj državne uprave v primerjavi z zaposlenimi v zasebnih podjetjih veliko lažje. 
Hipoteza 3: Glede na ukrepe, ki jih sestavlja certifikat Družini prijazno podjetje, bi ga v 
primerjavi z organizacijo v državni upravi v večji meri potrebovalo zasebno podjetje, saj so 
zaposleni znotraj nje deležni slabšega položaja. 
Tudi to hipotezo lahko z gotovostjo potrdimo. Certifikat Družini prijazno podjetje ponuja 
ukrepe na področju delovnega časa, strukture plačila, nagrajevanj, varstev za otroke itd. V 
primerjavi z organizacijo v  državni upravi, kjer imajo možnost koriščenja prožnega 
prihoda in odhoda iz službe, daril za novorojenčke, varstev med počitnicami, boljših plač 
ter boljšega plačila nadur, tega zaposleni v zasebnem podjetju ne občutijo. Potrebne so 
namreč konkretne spremembe na mnogih področjih. Že samo spremembe na področju 
plač, delovnega časa, nadur ter varstva otrok bi mnogo pripomogle k razbremenitvi 
staršev, predvsem pa žensk. Poleg 8-urnega delovnika, doma opravljajo še 3 ure 
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družinskega dela, prisiljene so se prilagajati izmenskemu delu ter se vsakotedensko 
ponovno organizirati za varstvo otrok ter druge obveznosti. Vendar to še ni vse, omenili 
smo tudi, da več nadur naredijo zaposleni v zasebnem podjetju, torej bi bilo treba tudi na 
tem področju uvesti določene zahteve, ki bi izboljšale trenutno stanje. Znotraj certifikata 
Družini prijazno podjetje so vsa ta področja vključena, zato bi bilo smiselno v enem sklopu 
zajeti vsa področja ter vsaj v določeni meri razrešiti obremenjenost staršev in žensk. 
Posledično bi zaposleni lažje uskladili poklic in družino. Poleg tega pa bi tudi delodajalci 
dosegli večjo učinkovitost na delovnem mestu zaradi večjega zadovoljstva zaposlenih.  
7.3  PREDLOGI ZA UVELJAVITEV ZAHTEV V SKLOPU CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE ZNOTRAJ ZASEBNEGA PODJETJA 
V tem podpoglavju se bomo posvetili predlogom zahtev v sklopu certifikata Družini 
prijazno podjetje, in sicer znotraj zasebnega podjetja. Zasebno podjetje ima namreč slabši 
položaj v primerjavi z organizacijo v državni upravi. Posvetili se bomo predvsem temu, 
kakšne zahteve bi delodajalci morali izvesti v sklopu Certifikata družini prijazno podjetje. 
Navedene zahteve bi morali delodajalci izvesti, če bi želeli vsaj deloma izboljšati položaj 
zaposlenih, kajti glede na trenutni položaj bi morali izvesti zahtevno rekonstrukcijo. 
Kot prvi problem bomo izpostavili delovni čas. Ugotovili smo, da je delovni čas znotraj 
zasebnega podjetja zelo problematičen. Zaposleni opravljajo dopoldansko, popoldansko 
in nočno delo. Ob točno določenih urah so torej primorani biti na delovnem mestu ter 
opravljati svoje dolžnosti, kar zaposlenim, ki imajo otroke, vsekakor predstavlja določeno 
obremenjenost ter potrebo po organiziranosti. Na tem področju bi vsekakor morali uvesti 
spremembe. Nekatere izmed predlaganih izboljšav za to področje so: 
̶ prožen prihod/ odhod iz službe, torej zaposlenim je omogočena izbira prihoda v 
službo v določenem časovnem okvirju; 
 ̶ skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti, vendar ne samo za ženske pač 
pa tudi za moške, saj bi le tako lahko dosegli enakost, predvsem pa vključitev 
moških v družinsko življenje, posledično tudi gospodinjska opravila ter 
razbremenitev žensk; 
̶ možnost fleksibilnega odmora, pri čemer zaposleni lahko določeno število ur 
opravi v dopoldanskem času in preostale po odmoru. Med tem časom bi starši 
lahko prevzeli otroke v vrtcih ali opravili druge obveznosti, ki jih sicer ne morejo 
zaradi svojega delovnika; 
̶ časovni bonus za otroke, ki omogoča dodatne proste dni in ure za starše z otroki, 
na primer na prvi šolski dan, za rojstne dneve itd. 
Drugo področje, ki je ključno za spremembe znotraj našega zasebnega podjetja, so 
strukture plačil, dodatki ter nadure. V primerjavi z javnim prejemajo skoraj polovico 
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manjše plače, poleg tega pa opravijo še več nadurnega dela. Na tem področju bi 
delodajalci morali zaposlenim nuditi naslednje predloge: 
̶ Sprva višje plače, ki bi jih povišali na podlagi dobička podjetja, torej ne bi skoraj 
celotnega deleža dobička podjetja prejeli lastniki, temveč bi bil razdeljen med 
vsemi zaposlenimi. 
̶ Denarni dodatki za starše z otroki, ki bi omogočili lažje usklajevanje poklica in 
družine. S tem bi si posledično lahko priskrbeli varstvo otrok v času, ko mreže 
vrtcev ne obratujejo, pomoč pri gospodinjskih opravilih, medtem ko sta oba starša 
službeno odsotna. 
̶ Štipendije za otroke ter darila za novorojenčke; v sklopu tega ukrepa bi zaposlenim 
delodajalci lahko nudili štipendije za otroke v času šolanja ali počitniško delo, 
tistim, ki dosegajo dovoljeno starost. 
̶ Zmanjšanje števila nadur ali večje plačilo nadur, torej do določenega števila nadur 
določeno plačilo, ki se veča s številom nadur. Pri tem bi sicer starši bili še vedno 
obremenjeni, vendar bi si lahko privoščili pomoč na trgu dela v času odsotnosti, 
medtem ko si je v trenutnih razmerah z ogromnim številom nadur ne morejo. 
Tretji problem, ki bi olajšal zaposlenim staršem usklajevanje poklica in družine, in ki 
predstavlja ključen problem, pa so tudi storitve, ki jih podjetje ponuja družinam. Ugotovili 
smo namreč, da znotraj podjetja nimajo zaposleni nobene možnosti varstva otrok. Torej 
predlagali bi ukrepe, ki zavezujejo delodajalce, da omogočijo zaposlenim z družinami: 
̶ Dnevna varstva v primeru večizmenskega dela. Stanje bi izboljšala že zgolj 
popoldanska možnost dnevnega varstva, saj se mreže vrtcev v popoldanskem času 
zapirajo, medtem ko zaposleni zasebnega podjetja šele nastopijo na svojem 
delovnem mestu. 
̶ Počitniška varstva, kar vključuje tudi, da otroka zaposleni lahko pripelje v službo v 
primeru posebnih razmer, poleg tega bi lahko za otroke ponudili počitniško 
kampiranje, plesne urice, nogometne ali kakršnekoli dejavnosti, da bi otroci v času 
odsotnosti svojih staršev imeli zagotovljeno varstvo. 
To so tri področja, ki so ključna in potrebna sprememb. Poleg tega, da bi dosegli lažje 
usklajevanje poklica in dela zaposlenih znotraj obravnavanega zasebnega podjetja, bi 
dosegli tudi določene enakosti žensk med seboj in moških med seboj, kajti poleg tega, da 
se pojavljajo razlike med moškim in žensko, se pojavljajo neenakosti tudi med žensko, 
zaposleno v zasebnem sektorju, in žensko, zaposleno v javnem sektorju, prav tako tudi 
moškim zasebnega sektorja in moškim javnega sektorja. Navedeni ukrepi lahko izboljšajo 
stanje s strani delodajalcev, ki imajo vsekakor veliko vlogo, kar se tiče usklajevanje poklica 
in družine. Sicer lahko spremenijo le stanje znotraj njihove organizacije, v celoti bi 
spremembe prinesli le državni ukrepi. Pomembno je, da delodajalci poskrbijo za sankcije 
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na tistih področjih, ki diskriminacijo povzročajo. Zavedati pa se moramo, da je na področju 
storitev ter strukture plačil vse odvisno od dobička podjetja. Enako velja tudi na področju 
varstev in podobnih ukrepov; vse to so področja, ki zahtevajo finančno podporo. Torej na 
področju usklajevanja družin in poklica so delodajalci ključni akterji. Na področju enakosti, 
kjer smo zasledili največje razhajanje med spoloma, so težavna predvsem gospodinjska 
opravila. Na tem področju delodajalci ne morejo postoriti veliko, saj gre za zasebno 
področje urejanja. V največji meri lahko v sklopu komunikacije z zaposlenimi ter skupnih 
neformalnih ali formalnih druženj, izpostavijo temo kot perečo, zaradi česar bo mogoče 
prišlo do drugačnega pogleda posameznikov v tej smeri ter razvijanja osebnega potenciala 




8  ZAKLJUČEK 
Raziskovalni izziv naloge je predvsem dvojna obremenjenost žensk, predvsem pa 
zaposlenih znotraj določenega sektorja. Na podlagi izziva je bil namen predstaviti 
obremenjenost žensk ter obremenitev pri usklajevanju poklica in družine zaposlenih 
znotraj sektorja, ki ponuja manjše možnosti, ki se jih zaposleni lahko poslužujejo v sklopu 
usklajevanja družine in poklica. Omenjeno stanje smo želeli izboljšati s predlogi s področji 
ukrepov, ki jih ponuja certifikat Družini prijazno podjetje. Pred samim raziskovanjem pa 
smo prišli do določenih spoznanj. 
Sprva smo skozi historično perspektivo spoznali položaj in vlogo žensk. Na podlagi tega 
smo pridobili znanje na področju tradicionalne delitve dela med spoloma. Ženske so 
skrbele za otroke ter gospodinjska opravila, moški pa za ekonomsko preskrbo. Teh 
tradicionalnih vlog pa se mnogo posameznikov poslužuje še danes, saj je v večini primerov 
še vedno mati gospodinja, čeprav sta za ekonomsko preskrbo začela danes skrbeti oba. 
Torej so se ženske enakovredno vključile na trg dela, medtem ko so moški na področju 
gospodinjskih del veliko bolj v zaostanku.  
V boju proti podrejenemu položaju žensk se je v 20. stoletju oblikoval feminizem, tj. 
žensko gibanje, ki se je oblikovalo predvsem s ciljem boja za enakopravnost žensk ter 
proti diskriminaciji. Ženske v omenjenem gibanju so se borile za javno udejstvovanje, s 
čimer so kasneje tudi dosegle možnosti izobraževanja ter vstop na trg plačanega dela. To 
je bila največja prelomnica za ženske. Sicer so sprva pristale na manj zaželeno delo ter 
manj plačano delo. Razlike so se pojavljale skozi vsa leta, v zadnjih letih pa se zadeve po 
statističnih podatkih nekoliko izboljšujejo. Slovenija je sicer v primerjavi z Evropsko Unijo 
na boljšem položaju, kar se tiče možnosti zaposlovanja glede na spol, podatki namreč 
kažejo na manjšo diskriminacijo le-teh. Izpostavili smo tudi stereotipe, predsodke ter 
betonske ovire, ki ženskam  preprečujejo vstop na višje položaje ter napredovanje. Ženske 
so zaradi predsodkov in stereotipov obravnavane kot delovna sila, ki je manj zanesljiva. 
Zaradi družinskih obveznosti, ki so dodatna obremenitev, se ne bi mogle povsem posvetiti 
karieri in delu.  
Izključen ni niti vstop žensk v politiko, kjer je večina moških tistih, ki prevladujejo na teh 
položajih, čeprav bi prisotnost žensk prinesla posledično večjo zastopanost žensk ter večji 
poudarek na področju neenakosti med spoloma. Enakost med spoloma namreč prinaša 
pomemben napredek tako nekoč kot tudi danes, predvsem za tiste predele sveta, kjer so 
deklice zaničevane ter ženske močneje zapostavljene. 
V nadaljevanju smo preučili funkcije javnih politik za doseganje večje enakosti med 
spoloma ter lažjega usklajevanja poklica in družine. Zasledovanje enakosti spolov je vse 
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pomembnejše na politični agendi. Polika enakosti spolov upošteva zadovoljevanje potreb 
obeh spolov ter posledično oblikuje ukrepe za odpravo diskriminacije. Družinska politika 
pa se zavzema za enakomernejšo porazdelitev obveznosti med delodajalci, starši ter 
družbo. 
Ustava državi nalaga, da skrbi za načelo enakosti, vendar v dejanskem stanju to ni dovolj. 
Ženske so z vstopom na trg dela postale preobremenjene, zato je potreba po enakosti ter 
razdelitvi vlog le še večja. Država pa svojo nalogo v večji meri prelaga na delodajalce. Res 
je, da so delodajalci tisti, ki morajo poskrbeti za boljši položaj zaposlenih, predvsem tistih 
z družinami, vendar država v takšnih primerih ni izključena. Res je, da delodajalci lahko 
poskrbijo za varstvo otrok znotraj organizacije v posebnih razmerah, vendar je država 
tista, ki mora zagotoviti zadostne mreže vrtcev, ki omogočajo varstvo otrok v času 
odsotnosti staršev. Neplačano delo žensk pa v največji meri prinese korist delodajalcem. 
Torej bi država lahko delodajalcem povečala davek na dobiček ter s finančnimi sredstvi 
poskrbela za razbremenitev žensk. A država že vseskozi ustvarja le ugodne pogoje za 
podjetništvo, ženske pa obremenjuje.  
V naslednjem poglavju smo preučili pravne podlage, ki preprečujejo diskriminacijo pri 
obravnavani temi. Podlage smo razdelili na pravne okviri na ravni EU in nacionalne pravne 
okvire. V največji meri je pomembno, da ženske svoje pravice uveljavljajo, predvsem pa, 
da jih poznajo. EU namreč v sklopu tega lahko stori veliko, vendar je vse v rokah držav 
članic EU. One so tiste, ki potrdijo, ali se bo EU ukvarjala s predlaganim področjem ali ne.  
Znotraj javnih funkcij, v katere smo vpletli naloge države, smo se v večji meri posvetili tudi 
delodajalcem. Njihova naloga je namreč, da poskrbijo za čim manjšo diskriminacijo na 
delovnih mestih ter za čim manj obremenjeno usklajevanje poklica in družine med 
zaposlenimi. V tem sklopu smo izpostavili certifikat Družini prijazno podjetje, ki ponuja 
ukrepe ter dobre prakse, vezane na lažje usklajevanje poklica in družine. Z uveljavitvijo 
zahtev omenjenega certifikata delodajalec namreč pokaže, da mu ni vseeno za zaposlene. 
Vse več podjetij je, ki se za uvajanje le teh ukrepov odloča ter skrbi za zadovoljstvo 
zaposlenih. V Sloveniji se omenjenega certifikata poslužuje že preko 240 podjetij, 
pomembno pa je poudariti, da je v primeru neupoštevanja zahtev certifikat podjetjem 
lahko odvzet. 
V naslednjem sklopu smo se posvetili usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. 
Znotraj njega smo spoznali vloge članov družine. Očetova vloga je bila v preteklosti 
ekonomska preskrba. Nekateri teoretični izsledki kažejo, da so se danes začeli vključevati 
tudi v skrb za otroke in druga opravila. Vendar je še vedno večina bremena na ženskah. 
Vloga matere je, da poleg službe opravlja še domače neplačano delo ter skrbi za otroka. 
Ključno pri delitvi vlog je, da starši dajo otroku čustveno podporo, ki jo potrebuje za 
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osamosvajanje, vendar pa namesto njega ne postorijo vseh stvari, za katere je sposoben 
že sam.  
V nadaljevanju smo se posvetili razlikam pri med javnim in zasebnim sektorjem. Ugotovili 
smo, da so ženske še vedno tiste, ki porabijo največ časa za družinske obveznosti. Vendar 
smo predpostavili, da so ženske znotraj zasebnega sektorja bolj obremenjene glede na 
zaposlene v javnem sektorju. Raziskovali smo znotraj dveh organizacij, ki pripadata 
določenemu sektorju, torej ne moremo trditi ugotovljenega za celotni zasebni sektor, 
lahko pa za zasebno podjetje, ki je del zasebnega sektorja. Slabosti so vidne predvsem na 
področjih plač, nadur ter delovnega časa. Prav zato je pomembno, da delodajalci ukrepajo 
na področju, kjer diskriminacija povzroča neuravnoteženost med poklicem in družino. 
Pomembno je, da se oblikujejo ukrepi znotraj podjetja, ki omenjeno stanje lahko 
izboljšajo. Ukrepe, ki smo jih na koncu tudi predlagali, so oblikovani v sklopu omenjenega 
certifikata. Delodajalci torej pri reševanju problemov ne potrebujejo inovativnosti, le 
sodelovati morajo. 
Mogoči so tudi ukrepi s strani države, pri čemer bi se lahko zgledovali po Švedski. V 
teoretičnem delu smo navedli, da gre za državo, ki je obljubljena dežela družinam. Starši 
se lahko poslužujejo mnogih dodatkov, ki jim omogočajo lažje usklajevanje poklica in 
družine. Upoštevanje predhodnih navedb bi torej vsekakor pripomoglo k boljšemu 
položaju zaposlenih, predvsem pa žensk. 
Obremenjenost žensk je že od nekdaj zelo pereč problem, s katerim se spopadajo skoraj 
vse ženske. Po ugotovitvah pa celo bolj tiste, ki so zaposlene v zasebnem podjetju/ 
zasebnem sektorju. Pri prilagajanju pa niso izključeni niti moški, saj je potrebno mnogo 
več prilagajanja v primerjavi z državno upravo/javnim sektorjem, ki smo ga primerjali. 
Nenehno potrebo po usklajevanju ter obremenjenosti lahko prinese slabše počutje, tako 
žensk kot moških, predvsem pa manjše število družin, saj je vse težje uskladiti poklic in 
družino in se posamezniki raje odločajo za kariero kot pa družino.  
Bistvo je, da delodajalci odpravijo omenjeno stanje, v smislu neuravnoteženosti med 
poklicem in družino ter obremenjenostjo. S pomočjo ukrepov, ki jih predhodno omenjeni 
certifikat ponuja, bi v večji meri razmere lahko izboljšali. Predvsem pa je pomembno, da 
se doseže enako uživanje pravic znotraj vseh podjetij. Torej da se čim več podjetij odloči 
za omenjeni certifikat, s čimer dajo vedeti zaposlenim, da so jim v podporo pri odločanju 









LITERATURA IN VIRI 
LITERATURA 
Abram, E. (2005). Spolne razlike na področju plačanega in neplačanega dela (diplomsko 
delo). Ljubljana: Ekonomska fakulteta. 
Anatrella, T. (2015). Teorija spola . Ljubljana: Novi svet. 
Bacher, J. (2018). Die Karenzmodelle in Österreich. Eltern-forum.at. Pridobljeno 7. 4. 2018 
s https://www.eltern-forum.at/ratgeber-news/die-karenzmodelle-in-osterreich/ 
Bahovec, E. D. (1999). Feminizem/mi za začetnice/ke. Ljubljana: Družba mesto žensk. 
Bahovec, E. D. (2006). Demokracija je ženskega spola: Feministične vaje v slogu. Ljubljana: 
Društvo za kulturološke raziskave. 
Bock, G. (1989). Zgodovina spola, zgodovina žensk. Ljubljana: Filozofski inštitut. 
Bolt, C. (1993). The womens movement in the United States and Britain form the 1790s to 
the 1920s. London: Routledge. 
Boon, M. (2003). Women in international management: an international perspective on 
womens ways od leadership. London: MCB UP. 
Cmrečnjak, D. (29. 6. 2001). Prebijanje steklenega stropa. Dnevnik.si. Pridobljeno 11. 4. 
2018 s https://www.dnevnik.si/4921 
Content, E. L., Lucereau, B. & Mathieu, V. (2013). Poroka...in potem? Ljubljana: Družina 
d.o.o. 
Černič, K. H. (Režiser). (2016). Stekleni strop - karierna ovira [Film]. 
Černigoj Sadar, N. (1991). Moški in ženska v prostem času: socialne in psihološke dimenzije 
preživljanja prostega časa. Ljubljana: Sophia. 




Domjan, A. (2016). Spolne kvote v politiki - "Enakomerna zastopanost spolov v politiki ali 
umetno ustvarjena enakopravnost (magistrsko delo). Ljubljana: Fakulteta za 
družbene vede. 
Filipovič Hrast, M., Kanjuo Mrčela, A., Kogovšek, T., Lužar, B. & Toni, T. (2015). Enakost 
spolov na mestih odločanja v gospodarstvu. Ljubljana: Tiskarna Oman. 
Gmur, H. (13. 2. 2011). Auch Männer wollen Teilzeit arbeiten. Pridobljeno 4. 3. 2018 s 
https://www.nzz.ch/auch_maenner_wollen_teilzeit_arbeiten-1.9498093 
Hajek, P. (2014). Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Österreich. Pridobljeno 7. 5. 2018 
s http://www.marktmeinungmensch.at/studien/vereinbarkeit-von-familie-und-
beruf-in-oesterreich/ 
Hernja Masten, M. (1998). Izobraževanje in zapsolovanje žensk nekoč in danes: 
Bogaboječa, pokorna, preudarna, pametna, izobražena, a nešolana ženska. Ptuj: 
Zgodovinski arhiv Ptuj. 
Hrženjak, M. (2007). Invisible work. Ljubljana: Institute for Contemporary Social and 
Political Studies. 
Humer, Ž., Šori, I. & Vuga, J. (2015). Poročilo o pregledu literature, raziskav in politik na 
področju očetovstva ter usklajevanja dela in družine v navezavi na očete 
(raziskovalno poročilo). Ljubljana: Mirovni inštitut. 
Jelenc, S. (1995). Izobraževanje žensk in težave, s katerimi se srečujejo. Demokratizacija 
izobraževanja, 15 - 18. 
Jerič, A. (10. 11. 2013). "Porodniška" po svetu - Američanke brez nje, Švedinje doma več 
kot leto. RTV SLO.si. Pridobljeno 7. 6. 2018 s https://www.rtvslo.si/mmc-
priporoca/porodniska-po-svetu-americanke-brez-nje-svedinje-doma-vec-kot-
leto/321845 
Jogan, M. (2001). Seksizem v vsakdanjem življenju. Teorija in praksa, 2014–2016. 
Kanjuo Mrčela, A. (2000). Spolna konstrukcija menedžerskih vlog: stekleni organizacijski 
stropovi v devetdesetih. Pridobljeno 14. 4. 2018 s http://dk.fdv.uni-lj.si/dr/dr34-
35mrcela.PDF 
Kaučič, I. & Grad, F. (2007). Ustavna ureditev Slovenije. Ljubljana: GV Založba. 
Knaflič, T., Nabergoj, A. & Pahor, M. (2010). Analiza učinkov uvajanja družini prijaznega 
delovnega okolja (raziskovalno poročilo). Poland: Economic and busines review. 
69 
 
Komel, E., Pustoslomšek, M. & Vrhovšek, J. (2011). Vloga žensk v preteklosti: Anica Černej. 
Pridobljeno 17. 4. 2018 s 
https://www.knjiznicacelje.si/raziskovalne/4201103963.pdf 
Kompan Erzar, L. (2003). Skrita moč družine. Ljubljana: Založba Brat Frančišek. 
Kovač, M. (2015). Vloga in položaj žensk v diplomaciji (magistrsko delo). Ljubljana: 
Fakulteta za družbene vede. 
Kuhelj, A. (1999). Ženske, politika, demokracija: za večjo prisotnost žensk v politiki. 
Ljubljana: Urad za žensko politiko. 
Leskošek, V. (2008). Pogled različnih generacij na skrbstveno delo žensk in moških v 
zasebni sferi (diplomsko delo). Ljubljana: Fakulteta za socialno delo. 
Lopatič, U. (2016). Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja v podjetju Veyance 
technologies Europe, d.o.o. (diplomsko delo). Kranj: Fakulteta za organizacijske 
vede. 
Macuh, B. (2014). Ženska - mati po prenehanju zakonske in izvenzakonske zveze. Celje: 
Fakulteta za komercialne in poslovne vede. 
Martinšek, A., Mekicar, M. & Oblak, E. (2014). Položaj žensk v družbi. Pridobljeno 14. 4. 
2018 s http://projekti.gimvic.org/2016/2f/zenske/feminizem.html 
Mastnak, B. (14. 10. 2017). Ženske v Sloveniji še vedno slabše plačane kot moški. Zakaj?. 
mariborinfo.com. Pridobljeno 5. 5. 2018 s 
https://mariborinfo.com/novica/slovenija/zenske-v-sloveniji-se-vedno-slabse-
placane-kot-moski-zakaj/146619 
Oprčkal, B. (29. 10. 2014). Stekleni strop in materinski zid: ovire, ki jih premagujejo 
znanstvenice. Pridobljeno 6. 4. 2018 s https://siol.net/novice/slovenija/stekleni-
strop-in-materinski-zid-ovire-ki-jih-premagujejo-znanstvenice-359231 
Petrovič, M. (2008). Družbene vloge ženske in moškega. Pridobljeno 5. 3. 2018 s 
https://www.knjiznica-celje.si/raziskovalne/4200805086.pdf 
Prelec, S. (2009). Stekleni strop in ostale ovire za ženske v managementu (diplomsko 
delo). Ljubljana: Ekonomska fakulteta. 
Robnik, S. (2016). Enakost spolov - (še) nedokončana zgodba: Pregled razvoja na področju 
enakosti spolov v Sloveniji , 1991 - 2016 . Ljubjana: Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti. 
70 
 
Rupar, A. (12. 12. 2014). Kdo v Sloveniji z nadurami zasluži največ?. Siol.net.  Pridobljeno 
6. 5. 2018 s https://siol.net/posel-danes/novice/kdo-v-sloveniji-z-nadurami-
zasluzi-najvec-281233 
Sajovič, K. (28. 7. 2009). Švedska: (Za družine) obljubljena dežela. Pridobljeno 5. 6. 2018 s 
http://www.rtvslo.si/svet/svedska-za-druzine-obljubljena-dezela/208655 
Segal, L. (1993). Od ženskih študij k feministični teoriji. Ljubljana: QPS, d.o.o. 
Seljak, M. (28. 9. 2017). Povprečna mesečna bruto plača žensk v 2016 v večini dejavnosti 
nižja od povprečne mesečne bruto plače moških. Stat.si. Pridobljeno 6. 5. 2018 s 
http://www.stat.si/StatWeb/News/Index/6987 
Serše, A. (2000). Izobraževanje in zaposlovanje žensk nekoč in danes: Učne ure naših 
babic. Ptuj: Zgodovinski arhiv Ptuj. 
Skerlep, T. (2016). Položaj sorojencev v družini z otrokom s posebnimi potrebami 
(diplomsko delo). Ljubljana: Pedagoška fakulteta. 
Skupnost občin Slovenije. (12. 10 2017). Indeks enakosti spolov 2017 – Slovenija med 




Sladoje, M. (2017). Zadovoljstvo pri delu v javnem in zasebnem sektorju in njegovi vzroki. 
Ljubljana: Fakulteta za uporabne in družbene študije. 
Squires, J. (2007). The New Politics of Gender Equality. New York: Palgrave MacMillan. 
Šterk, M. (2003). Gospodinja - poklic? (diplomsko delo). Ljubljana: Fakulteta za družbene 
vede. 
Švab, A. (2001). DRUŽINA: od modernosti k postmodernosti. Ljubljana: Znanstveno in 
publicistično središče. 
Švab, A. (2003). Skrb med delom in družino. Teorija in praksa, 1112–1126. 





Turk, D. & Bolarič, N. (2. 11. 2011). Nasvet: Kako skrbeti za kariero, če ste mladi starši. 
Finance.si. Pridobljeno 6. 3. 2018 s https://www.finance.si/328953/Nasvet-Kako-
skrbeti-za-kariero-ce-ste-mladi-starsi?metered=yes&sid=525944321 
Verginella, M. (2004). Zgodovina žensk ali ženska zgodovina? Ljubljana: Zveza 
zgodovinskih društev Slovenije. 
Zabukovec, M. (1. 9. 2017). Neplačano delo žensk v korist delodajalcem. Delo.si. 
Pridobljeno 6. 3. 2018 s https://www.delo.si/novice/slovenija/neplacano-delo-
zensk-v-korist-delodajalcem.html 
Zalokar, D. Z. (2001). Jaz in ti: Medosebni odnosi v sodobnem času. Krško: Gora s.p. 
Zavrl, N. (1999). Očetovanje in otroštvo. Ljubljana: Znanstveno in publicistično središče. 
Žorž Žvokelj, R. (2012). Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja žensk (diplomsko 
delo). Kranj: Fakulteta za organizacijske vede. 
VIRI 
AKWien. (2018). Eltern-Karenz. Pridobljeno 14. 5. 2018 s 
https://wien.arbeiterkammer.at/beratung/berufundfamilie/karenz/Karenz-
Regelung.html 
Bundeskanzleramt Österreich. (2018). Allgemeine Familienpolitik in Osterreich.  
Bundeskanzleramt Österreich.  Pridobljeno 14. 5. 2018 s https://www.frauen-
familien-jugend.bka.gv.at/familie/familienpolitik/allgemeine-familienpolitik.html 
Bundesministerium für Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz. (2018). 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Gesundheit.gv.at. Pridobljeno 14. 5. 2018 s 
https://www.gesundheit.gv.at/leben/lebenswelt/beruf/arbeitsplatz/vereinbarkeit
-familie 
Bundesministerium für Frauer, Familien und Jugend. (2018). Familienbonus Plus. 
Bundeskazleramt. Pridobljeno 15. 5. 2018 s https://www.frauen-familien-
jugend.bka.gv.at/ 
Ekvilib Inštitut. (2018). Certifikat družini prijazno podjetje. Pridobljeno 28. 12. 2017 s 
http://www.certifikatdpp.si/ 





Institut und Akademie für Europafragen. (2010). Europaische Gleichstellungspolitik.  
Europa Zentrum. Pridobljeno 15. 3. 2018 s https://europa-zentrum.de/europa-
informationen/ezbw-infos/europa-informationenezbw-infoseuropaische-
gleichstellungspolitik-2ezbw-info-100907-02/ 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. (2018). Integracija načela 
enakosti spolov. Pridobljeno 3. 4. 2018 s 
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna_podrocja/enake_moznosti/delovna_podrocj
a/integracija_nacela_enakosti_spolov/ 
Ministrstvo za notranje zadeve. (2018). Enakost spolov. Pridobljeno 6. 4. 2018 s 
http://www.mnz.gov.si/si/o_ministrstvu/enakost_spolov/ 
Statistični urad RS. (2007). Dejstva o ženskah in moških v Sloveniji. Pridobljeno 15. 5. 2018 
s http://www.stat.si/doc/pub/dejstva_zenske_moski.pdf 





SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
EU Evropska Unija 
MDDSZ Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve 
ZEMŽM Zakon o enakih možnostih žensk in moških 
RS Republika Slovenija 
 
  
7 4  
 
P RI L O G E  
P RI L O G A 1: A N K E T NI V P R A Š A L NI K  
P o z dr a vlj e ni, s e m M at ej a I p a v e c, št u d e nt k a F a k ult et e z a u pr a v o v Lj u blj a ni.   A n k et ni 
v pr aš al ni k j e n a m e nj e n  pri d o bit vi i n o b d el a vi p o d at k o v pri pis a nj u di pl o m s k e g a d el a n a 
t e m o P oliti k a e n a k osti t er u s kl aj e v a nj e dr u ži n s k e g a i n  p o kli c n e g a ži vlj e nj a. A n k et a, ki j e 
pr e d v a mi, j e a n o ni m n a, z at o bi v as pr o sil a z a is kr e n e o d g o v or e, v p o v pr e čj u p a v a m b o 
v z el a p et mi n ut v aš e g a č as a. Pri p or o člji v o j e r e š e v a nj e tisti h, ki i m aj o vs aj e n e g a otr o k a.  S 
s o d el o v a nj e m bi mi bili v v eli k o p o m o č, s aj bi n a p o dl a gi v aši h o d g o v or o v pri pr a vil a i n 
pr e d st a vil a d ej a n s k o st a nj e n a t e m p o dr o čj u. Is kr e n a h v al a z a v aš o p o m o č!  
D E M O G R A F S KI P O D A T KI 
1. S P O L 
  M 
  Ž  
2. S T A R O S T N A S K U PI N A 
  d o 2 0 l et 
  2 1  - 4 0 l et 
  4 1 - 6 0 l et 
  6 1 i n v e č  
3. Z A K O N S KI S T A N 
  s a ms ki 
  p or o č e ni  
  lo č e ni  
  z u n aj z a k o n s k a z v e z a  
4. Š T E VI L O O T R O K ?  
  1 
  2 
  3 
  v e č k ot 3  
5. S T A R O S T V A ŠI H O T R O K V L E TI H ?  
_ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 
 
D R U ŽI N S K O ŽI V LJ E NJ E  
1. V S P O D NJI T A B E LI O Z N A ČI T E , K O LI K O Č A S A N A M E NI T E D R U ŽI N S KI H O B V E Z N O S TI M VI 
I N V A Š P A R T N E R ? 
 O kr o g 1 h  M e d 2 - 3 h  V e č k ot 3 h  
J A Z    
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P A R T N E R     
 
2. V S P O D NJI T A B E LI O Z N A ČI T E , K D O O P R A V LJ A N A V E D E N A G O S P O DI NJ S K A O P R A VI L A ?  
 J A Z P A R T N E R  O B A  Z A P O S L E N A 
G O S P O DI NJ A  




NI H Č E  
P o s pr a vlj a nj e 
p o o br o ki h  
      
Čiš č e nj e 
st a n o v a nj a  
      
P o mi v a nj e 
p os o d e  
      
Li k a nj e        
K u h a nj e        
Vrt n arj e nj e, 
ur ej a nj e 
o k oli c e  
      
P o m o č 
otr o k o m pri 
š ols ki h 
o b v e z n osti h  
      
Fi n a n cir a nj e 
otr o k  
      
Pl a č e v a nj e 
d o bri n  
      
O bis k o v a nj e 
š ols ki h 
s est a n k o v ( v 
k oli k or  s o 
otr o ci o dr asli 
o z n a čit e , k d o 
ji h j e) 
      
 
3. M E NI T E, D A Z N O T R AJ V A Š E D R U ŽI N E P R E V L A D UJ E T R A DI CI O N A L N A D E LI T E V V L O G 
M E D S P O L O M A ? 
  d a 
  n e 
  d el n o 
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I Z O B R A Ž E V A NJ E, Z A P O S L O V A NJ E, N A G R AJ E V A NJ E, P O K LI C N O ŽI V LJ E NJ E Z N O T R AJ 
P O S A M E Z N E G A S E K T O RJ A 
1. G L E D E N A S E K T O R V K A T E R E M S T E Z A P O S L E NI S E O P R E D E LI T E K A K Š E N J E BI L P O V O D 
Z A Z A S E D B O T E G A D E L O V N E G A M E S T A V R A V N O T E M S E K T O RJ U ? ( O b kr o žit e l a h k o v e č 
o d g o v or o v) 
  b olj š a pl a čil a gl e d e n a n as pr ot ni s e kt or  
  fl e ksi bil n ejši d el o v ni č as gl e d e n a n as pr ot ni s e kt or 
  s a m o d o p ol d a n s ki d el o v ni č as  
  m a nj n a d ur n e g a d el a v pri m erj a vi z dr u gi m s e kt orj e m 
  v e čj a m o ž n ost n a pr e d o v a nj a  
  pri d o blj e n a iz o br a z b a 
  nis e m iz bir al/ a, o k oliš či n e s o m e pri p elj al e d o t e g a s e kt orj a i n d el o v n e g a m est a  
2. A LI S T E BI LI N A R A Z G O V O R U Z A T R E N U T N O S L U Ž B O, KI J O O P R A V LJ A T E, P O V P R A Š A NI 
O S V OJI Z A S E B N O S TI ? ( p or o d niš k a, z dr a vst v e n e t e ž a v e it d.) 
  D a, p o v pr aš a n/ a s e m bil/ a o n a črt o v a nj u otr o k . 
  D a p o v pr aš a n/ a s e m bil/ a o i z biri m e d dr u ži n o i n sl u ž b o, v k oli k or bi sl u ž b a t o 
z a ht e v al a (sl už b e n a p ot o v a nj a, p o g o st a i z o br až e v a nj a, s est a n ki, it d.) . 
  N e, nis e m b il/ a p o v pr aš a n a o s v oji z as e b n osti. 
3. A LI G L E D E N A V A Š O F O R M A L N O I Z O B R A Z B O O P R A V LJ A T E P O K LI C N A T E M P O L O Ž AJ U ?  
  D a, o pr a vlj a m e n a k o d el o s v oji iz o br a z bi. 
  N e, z as e d a m nižji p ol ož aj gl e d e n a s v oj o pri d o blj e n o iz o br a z b o . 
  D el a m p o p ol n o m a dr u g o d el o, gl e d e n a m oj o pri d o blj e n o iz o br a z b o. 
4. V S P O D NJI T A B E LI O Z N A ČI T E K A K Š E N J E V A Š D E L O V NI Č A S ?  
 P O L NI ( 8 H)  P O L O VI Č NI ( 4 U R E)  O S T A L O  
Z G O LJ D O P O L D A N S KI     
2 –  I Z M E N S KI     
3 - I Z M E N S KI    
 
5. K O LI K O N A D U R N A R E DI T E M E S E Č N O ?  
  n o b e n e 
  1 - 8 
  8 - 1 6  
  1 6 - 2 4  
  2 4 i n v e č  
6. A LI P R EJ E M A T E E N A K O P L A ČI L O G L E D E N A N A S P R O T NI S P O L Z A E N A K O O P R A V LJ E N O 
D E L O ? 
  D a, i m a m e n a k o pl a čil o . 
  N e, j az pr ej e m a m višj e pl a čil o gl e d e n a n as pr ot ni s p ol . 
  N e, j az pr ej e m a m ni žj e pl a čil o gl e d e n a n as pr ot ni s p ol . 
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  N e  v e m. 
7. O Z N A ČI T E Z N O T R AJ K A T E RI H V S O T S E GI B LJ E V A Š A P L A Č A ?  
  5 0 0  €  - 7 0 0 €  
  7 0 0  €  - 9 0 0€  
  1 0 0 0  €  i n v e č 
8. K O M U V V A ŠI O R G A NI Z A CIJI BI P RI S PI S A LI V E ČJ O M O Ž N O S T N A P R E D O V A NJ A ?  
  M oš ki m . 
  Ž e n s k a m . 
  Ni r azli k. 
U S K L AJ E V A NJ E P O K LI C N E G A I N Z A S E B N E G A ŽI V LJ E NJ A  
1. A LI J E R OJ S T V O V A Š E G A O T R O K A V P LI V A L O N A V A Š O Z A P O S LI T E V ? 
  D a, ost al/ a s e m br ez sl už b e . 
  N e, p o vs e m e n a k o j e bil o. 
  Nis e m i m el/ a sl u ž b e . 
2. Č E M U V ŽI V LJ E NJ U N A M E NI T E N AJ V E Č V A Š E G A Č A S A ?  
  S v oji m h o bij e m  i n pr e ži vlj a nj u pr o st e g a č as a p o m oj e m o k u s u. 
  S v oji dr u ži ni i n dr uži n s ki m o b v ez n osti m . 
  S v oji sl už bi . 
  I z o br až e v a nj u, k ari eri. 
  Dr u g o: _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 
3. S T E K D AJ O P R A V LJ A LI S K R AJ Š A N D E L O V NI Č A S Z A R A DI D R U ŽI N S KI H O B V E Z N O S TI ?  
  D a. 
  N e . 
4. S T E K O T O Č E O ZI R O M A J E O Č E V A Š E G A O T R O K A I Z K O RI S TI L O Č E T O V S KI D O P U S T ?  
  D a, s aj si e n a k o m er n o r az d eli v a o b v ez n osti. 
  N e, s aj j e n a d o m estil o pr e ni z k o. 
  N e, ni ž el el, s aj m u sl už b a t o o n e m o g o č a . 
5. K A K O P O G O S T O Č U TI T E R A Z H AJ A NJ E M E D S L U Ž B O I N D R U ŽI N O ?  
  v e d n o 
  p o g o st o 
  re d k o 
  ni k oli 
6. K D O S K R BI Z A V A Š E G A O T R O K A V Č A S U V A Š E S L U Ž B E N E O D S O T N O S TI ?  
  v ar u š k a  
  vrt e c 
  st ari st arši 
  sa m  
   
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7. A LI M E NI T E, D A D R U ŽI N A Z A VI R A V A Š E N A P R E D O V A NJ E V S L U Ž BI, K E RI E RI. I T D. ?  
  D a, pr o st o v olj n o s e o d p o v e m m n o g o iz o br až e v a nj e m, sl už b e ni m p ot o v a nj e m, it d.  
  D a, v e n d ar ni m a m dr u g e i z bir e z ar a di o k oliš či n . 
  N e, š e v e d n o s e v e n a ki m eri p os v e č a m sl už bi . 
D E L O D AJ A L CI  
1. A LI S O V A Š E P R A VI C E S S T R A NI D E L O D AJ L A C A U P O Š T E V A N E ?  
  D a, v e d n o l a h k o u v elj a vlj a m s v oj e pr a vi c e. 
  N e, n aj v e č kr at pri d e d o z a pl et o v pri d o p u st u . 
  N e, n a vs e h p o dr o čji h m oji h pr a vi c s o p o g o st o z a pl eti . 
  D el n o. 
2. G L E D E N A S P O D NJ E O D G O V O R E, O Z N A ČI T E K A T E R E M O Ž N O S TI V A Š E P O DJ E TJ E O Z. 
O R G A NI Z A CIJ A P O N UJ A, N E G L E D E N A T O A LI S T E S E JI H K D AJ P O S L U Ž E V A LI A LI N E ?  
( O b kr o žit e l a h k o v e č o d g o v or o v) 
  Pr o ž n o st pri h o d a/ o d h o d a v sl už b o  
  D o d at n e d n e v e d o p u st a 
  S kr ajš a n e o bli k e d el o v n e g a č as a  
  D el o o d d o m a/ n a d alj a v o 
  Psi h ol o š k a p o m o č  i n s v et o v a nj e 
  D aril a z a n o v or oj e n č k e  
  Šti p e n dij e z a v aš e otr o k e  
  D n e v n a v arst v a 
  V arst v a m e d p o čit ni c a mi, v klj u č n o z m o ž n ostj o pri p elj ati otr o k a n a s v oj e d el o v n o 
m est o v p os e b ni h pri m eri h 
  K o m u ni cir a nj e z z a p osl e ni mi 
  V klj u č e v a nj e dlj e č as a o ds ot ni h s o d el a v c e v  
  P o o bl aš č e n e c, ki s kr bi z a v pr aš a nj a s p o dr o čj a u s kl aj e v a nj a p o kli c n e g a i n 
z as e b n e g a ži vlj e nj a  
  Or g a ni z a cij a n ef or m al ni h d o g o d k o v z a dr u ž e nj e z a p osl e ni h  
3. A LI P O Z N A T E C E R TI FI L K A T D R U ŽI NI P RIJ A Z N O P O DJ E TJ E ?  
  D a  
  N e  
  D el n o 
 
4. M E NI T E, D A BI G A V A Š A O R G A NI Z A CIJ A P O T R E B O V A L A ? 
  D a, s t e m bi z a p osl e ni m ol ajš al a u s kl aj e v a nj e p o kli c n e g a i n z as e b n e g a ži vlj e nj a 
gl e d e n a tr e n ut n o st a nj e, ki ni n aj b olj š e  
  N e, s aj n aš a or g a niz a cij a ž e d o br o s kr bi z a r a v n a nj e s čl o v e š ki mi viri  
  N e, n e p o z n a m o m e nj e n e g a c ertifi k at a 
Dr u g o _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 
